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MOTTO 
“ Sesungguhnya Allah tidak akan mengubah keadaan suatu kaum sehingga 
mereka mengubah keadaan yang ada pada diri merek sendiri” 
( Q.S. Ar-Ra’ad: 11 ) 
“ Ilmu itu lebih baik daripada harta. Ilmu akan menjaga engkau dan engkau 
menjaga harta. Harta itu akan berkurangbila dibelanjakan, tetapi ilmu akan 
bertambah apabila diamalkan” 
( Ali Bin Abi Thalib ) 
“ Waktu bagaikan pedang. Jika engaku tidak memanfaatkannya dengan baik, 
maka ia akan memanfaatkanmu” 
( Hadist Riwayat Muslim ) 
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ABSTRACT 
 Employee performance is an important part of a company to maintain its 
existence in the industrial world. The purpose of this study is how to influence the 
performance of employees at BMT Bina Insan Mandiri. This study is to find out 
whether employee performance is influenced by job satisfaction factors, 
organizational commitment through Organizational Citizenship Behavior as 
mediation. The sample in this study were 60 respondents of BMT Bina Insan 
Mandiri employees. 
 The probability sampling method is simple random sampling. The 
analytical tool used is path path analysis, namely SPSS for windows version 23. 
For the dependent variable (Y) Employee Performance, Job Satisfaction (X1), 
Organizational Commitment (X2) and Organizational Citizenship Behavior (Z) as 
mediation with quantitative research methods. 
 The results of this study are job satisfaction does not have a positive 
effect on employee performance and organizational commitment has a positive 
effect on employee performance. Organizational Citizenship Behavior is able to 
mediate in employee performance. 
 Keywords: Employee Performance, Job Satisfaction, Organizational 
Commitment, and Organizational Citizenship Behavior. 
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ABSTRAK 
Kinerja karyawan merupakan bagian penting dalam suatu perusahaan 
untuk mempertahankan eksistensinya dalam dunia industri. Tujuan dari penelitian 
ini yaitu bagaimana pengaruh kinerja karyawan di BMT Bina Insan Mandiri. 
Studi ini untuk mengetahui apakah kinerja karyawan dipengaruhi oleh faktor 
kepuasan kerja, komitmen organisasi melalui Organizational Citizenship 
Behavior sebagai mediasi.  Sampel dalam penelitian ini adalah 60 orang 
responden karyawan BMT Bina Insan Mandiri. 
Dengan metode  probability sampling yaitu simple random sampling. Alat 
analisis yang digunakan adalah analisis jalur path yaitu SPSS for windows versi 
23. Untuk variabel dependen (Y) Kinerja Karyawan, Kepuasan Kerja (X1), 
Komitmen Organisasi (X2) dan Organizational Citizenship Behavior (Z) sebagi 
mediasi dengan metode penelitian kuantitatif. 
Hasil penelitian ini adalah kepuasan kerja tidak berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan dan komitmen organisasi berpengaruh posistif terhadap 
kinerja karyawan. Organizational Citizenship Behavior mampu memediasi dalam 
kinerja karyawan. 
 
Kata Kunci : Kinerja Karyawan, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, dan 
Organizational  Citizenship Behavior. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
  
1.1 Latar Belakang Masalah  
Pada era globalisasi saat dibutuhkan sumber daya manusia yang mampu 
memberikan energi positif terhadap sumber daya lainnya untuk mencapai tujuan 
organisasi. Sumber daya manusia merupakan faktor penting dalam suatu 
organisasi. Untuk menjalankan sumber daya manusia dibutuhkan tenaga dan 
bantuan orang lain. Pengelolaan sumber daya manusia saat ini merupakan suatu 
keharusan dan bukan lagi merupakan suatu pilihan apabila organisasi ingin 
berkembang. Sumber daya manusia memegang peranan sangat dominan dalam 
kegiatan suatu organisasi.  
Sumber daya merupakan sumber energi, tenaga, kekuatan (power), yang 
diperlukan untuk menciptakan daya, gerakan, aktivitas, kegiatan, dan tindakan. 
Sumber daya tersebut antara lain, terdiri atas sumber daya alam, sumber daya 
finansial, sumber daya manusia, sumber daya ilmu pengetahuan, dan sumber daya 
teknologi.  
Di antara sumber daya tersebut, sumber daya yang terpenting adalah 
sumber daya manusia (human resources). Sumber daya manusia merupakan 
sumber daya yang digunakan untuk mensinergikan sumber daya lainnya untuk 
mencapai tujuan organisasi. Tanpa SDM , sumber daya lainnya menganggur dan 
kurang bermanfaat dalam mencapai tujuan organisasi.  
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Keberhasilan suatu organisasi untuk mencapai tujuannya sangat 
dipengaruhi oleh kinerja sumber daya manusia atau karyawannya. Kinerja adalah 
catatan mengenai akibat-akibat yang dihasilkan pada fungsi pekerjaan atau 
aktivitas selama periode tertentu yang berhubungan dengan tujuan organisasi        
(Juliansyah Noor: 2013).  
Fahmi (2011:2) Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi 
baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented yang di 
hasilkan selama satu periode waktu ( dalam Linda: 2013 ). Kinerja adalah sebagai 
hasil kerja yang telah dicapai seseorang dari tingkah laku kerjanya dalam 
melaksanakan aktivitas kerja ( Dicki Hartanto: 2016 ). 
Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara 
mengerjakannya. Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor yang menentukan 
kelangsungan hidup suatu perusahaan. Hal ini disebabkan karena karyawan 
merupakan unsur perusahaan terpenting yang harus mendapat 
perhatian.Pencapaian tujuan perusahaan menjadi kurang efektif apabila 
karyawannya tidak mempunyai kinerja yang baik dan hal ini merupakan 
pemborosan bagi perusahaan ( Marwansyah dan Yohanas: 2015 ).  
Pada dasarnya kinerja karyawan dilatarbelakangi oleh berbagai faktor baik 
dari faktor individu, psikologis maupun faktor organisasi. Oleh sebab itu, 
perusahaan berkewajiban memberikan dorongan agar karyawan tetap bekerja 
dengan baik dan selalu memberikan prestasi untuk perusahaan. Perusahaan 
menjadi sangat membutuhkan karyawan yang mampu menyelesaikan pekerjaan 
melampaui target, bukan hanya sebatas menggugurkan kewajiban. Selain itu 
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karyawan dituntut untuk menggunakan kepekaan mereka terhadap apa yang 
terjadi di lingkungan sekitar. Seperti membantu individu lain dalam tim, 
memajukan diri dan belajar hal-hal baru, bersedia untuk melakukan pekerjaan 
esktra, menghindari konflik yang tidak perlu, mentaati peraturan, serta senantiasa 
berusaha memajukan perusahaan. Prilaku karyawan yang semacam ini disebut 
sebagai prilaku Organizational Citizenship behavior (OCB). 
Menurut Dennis Organ (1997) Organizational Citizenship Behavior 
merupakan perilaku sukarela individu di luar deskripsi pekerjaan yang secara 
eksplisit atau secara tidak langsung diakui oleh sistem penghargaan formal, dan 
secara agregat dapat meningkatkan fungsi efektivitas dalam sebuah organisasi       
(dalam Vivin dan Ahyar: 2017).  
Organizational citizenship behavior adalah perilaku sukarela seorang 
karyawan ditempat kerja yang diluar persyaratan pekerjaan dan ketentuan 
organisasi sehingga tidak ada dalam sistem imbalan organisasi dan jika 
dilaksanakan oleh karyawan akan meningkatkan berfungsinya organisasi 
(Nanda,dkk:2017 ). Organzational Citizenship Behavior  adalah perilaku seorang 
karyawan yang melampaui tugas yang diberikan, bebas untuk dilakukan atau 
tidak, dan memberi konstribusi pada keefektifan organisasi (Wike dan Meily: 
2012). 
Pentingnya Organzational Citizenship Behavior dapat dimiliki oleh setiap 
karyawan agar organisasi atau perusahaan dapat berjalan lebih efektif, sebab 
seorang karyawan yang Organzational Citizenship Behavior tinggi akan besedia 
membantu rekan kerja yang sedang menemui kesulitan maupun bersedia 
 
 
4 
 
melakukan pekerjaan diluar perannya demi tujuan perusahaan. Namun apabila 
Organzational Citizenship Behavior rendah maka seorang karyawan tidak akan 
peduli dengan kesulitan rekan kerjanya dan tidak akan besedia melakukan 
pekerjaan diluar perannya. Dengan demikian suatu perusahaan akan sangat 
mengharapkan perilaku kewargaan ini muncul pada diri suatu karyawan, terutama 
pada Kspps Bina Insan Mandiri. 
Kspps Bina Insan Mandiri ( BIM ) didirikan tanggal 25 Maret 2006 dan 
merupakan lembaga keuangan mikro syariah dibawah pembinaan dinas perindag 
koperasi dan dan umkm kabupaten karanganyar dengan sk bupati karanganyar no. 
180.518/tahun 2006 dan berbadan hukum koperasi simpan pinjam dan 
pembiayaan syariah ( KSPPS ). Lembaga ini bergerak dalam sektor jasa keuangan 
syariah, meliputi pengelolaan baitul maal yakni menerima dan menyalurkan dana-
dana zakat, infaq, dan shadaqah serta dana-dana sosial lainnya. 
 Adapun usaha pokok dari BIM adalah pengelolaan baitul tamwil yakni 
pengelolaan dana-dana simpanan dan investasi anggota serta menyalurkan 
pembiayaan berdasarkan pola dan prinsip-prinsip syariah islam. Pada saat KSPPS 
BIM berdiri telah memiliki anggota 20 orang, namun seiring berjalannya waktu 
sampai dengan bulan juni 2017 jumlah anggota menjadi 235 orang, jumlah 
pengguna jasa sebanyak 13.805 orang dan 11 kantor pelayanan. 
Setelah melakukan wawancara diBIM ternyata  masih terdapat beberapa 
karyawan yang tidak memiliki sifat Organzational Citizenship Behavior. Karena 
masih ada beberapa karyawan yang tidak mau menolong karyawan yang 
sekiranya mengalami kesulitan. Contohnya saat satu karyawan sudah 
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menyelesaikan pekerjaanya dan ada karyawan yang belum menyelesaikan 
pekerjaan, karyawan yang sudah menyelesaikan pekerjaannya tidak menolong 
karyawan yang belum menyelesaikan pekerjaan. Hal ini membuktikan bahwa 
beberapa karyawan memiliki empati yang kurang terhadap rekan kerjanya. 
karyawan BMT Bina Insan Mandiri juga masih ada beberapa yang terlambat 
masuk kantor.ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi pada karyawan BMT 
Bina Insan Mandiri masih kurang. 
Komitmen organisasi merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas 
karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi 
mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta 
kemajuan yang berkelanjutan (Wike Santa Mira Dan Meily Margaretha: 2012). 
Komitmen karyawan terhadap organisasinya adalah kesetiaan karyawan terhadap 
organisasinya, disamping juga akan menumbuhkan loyalitas serta mendorong 
keterlibatan diri karyawan dalam mengambil berbagai keputusan  (Fransiskus 
Wijaya dan Subagyo: 2017). Luthans (2006:249) menyatakan bahwa komitmen 
organisasi merupakan sikap yang menunjukkan loyalitas karyawan dan 
merupakan proses berkelanjutan bagaimana seorang anggota organisasi 
mengekspresikan perhatian mereka kepada kesuksesan dan kebaikan 
organisasinya (Dora Vicky, dll: 2017). 
Kepuasan kerja adalah suatu perasaan menyenangkan merupakan hasil 
dari persepsi individu dalam rangka menyelesaikan tugas atau memenuhi 
kebutuhannya untuk memperoleh nilai-nilai kerja yang penting bagi dirinya (Dyah 
Puspita Rini, dll: 2013). Kepuasan kerja merupakan uraian perasaan mengenai 
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rasa senang dan rasa puas serta adanya rasa ketidaksenangan dan ketidakpuasan 
yang dialami seorang karyawan saat bekerja di tempat kerja sehingga mereka 
dapat menilai pekerjaan mereka, bernilai positif atau negatif (Bistok dan Mudji: 
2017). 
Kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang senang atau emosi positif yang 
berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang (Yoga Putrana, 
Dkk:2016).  
Berdasarkan latar belakang diatas maka penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian ini dengan judul “Pengaruh Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi 
dan Organzational Citizenship Behavior terhadap Kinerja Karyawan ”. 
 
1.2 Identifikasi Masalah  
Berdasarkan latar belakang masalah tersebut, maka muncul berbagai 
permasalahan yang dapat diidentifikasi sebagai berikut:  
1. Kurangnya perilaku kewargaan karyawan BMT Bina Insan Mandiri terhadap 
rekan kerjanya sehingga menimbulkan kinerja karyawan yang kurang efektif .  
2. Masih ada karyawan yang datang terlambat untuk masuk ke kantor ini 
menunjukkan bahwa kinerja karyawan yang masih kurang disiplin 
 
1.3 Batasan Masalah  
Untuk memperoleh gambaran umum yang lebih jelas mengenai masalah 
yang dibahas, maka perlu adanya batasan permasalahan guna menghindari adanya 
kesalahan persepsi, perngertian dan meluasnya masalah maka penelitian ini 
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dibatasi pada: Penelitian ini hanya meneliti pengaruh Komitmen Organisasi, 
Kepuasan Kerja dan Organizational Citizenship Behaviour terhadap Kinerja 
Karyawan. 
  
1.4 Rumusan Masalah  
1. Apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Organizational 
Citizenship Behaviour pada karyawan BMT Bina Insan Mandiri di 
Puwodadi ? 
2. Apakah komitmen organisasi orberpengaruh signifikan terhadap 
Organizational Citizenship Behaviour karyawan BMT Bina Insan Mandiri 
di Puwodadi ? 
3.  Apakah Organizational Citizenship Behaviour berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan BMT Bina Insan Mandiri di Puwodadi ? 
4. Apakah kepuasan kerja dan komitmen organisasi mempengaruhi kinerja 
karyawan melalui Organizational Citizenship pada karyawan BMT Bina 
Insan Mandiri di Puwodadi ? 
 
1.5 Tujuan Penelitian  
Sesuai dengan rumusan masalah yang telah dijelaskan sebelumnya, maka tujuan 
diadakannya penelitian ini adalah:  
1. Untuk menganalis pengaruh kepuasan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap organizational citizenship behavior. 
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2. Untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap organizational citizenship behavior. 
3. Untuk menganalisis pengaruh organizational citizenship behaviour 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  
4. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja dan komitmen oganisasi 
terhadap kinerja karyawan melalui organizational citizenship behaviour 
 
1.6 Manfaat Penelitian  
Hasil penelitian ini nantinya diharapkan dapat memberikan kontribusi dan 
manfaat sebagai berikut:  
1. Bersifat Teoritis  
a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan sebagai referensi 
untuk mengembangkan ilmu pengetahuan khususnya dibidang manajemen sumber 
daya manusia.  
b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan dasar pijakan untuk penelitian 
selanjutnya.  
2. Bersifat Praktis  
Memberikan informasi kepada pimpinan yang berkepentingan terkait 
dengan Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi dan Organizational Citizenship 
Behaviour terhadap Kinerja Karyawan pada BMT Bina Insan Mandiri. 
 
1.7 Jadwal Penelitian  
Terlampir  
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1.8 Sistematika Penulisan Skripsi  
Adapun sistematika penulisan skripsi adalah sebagai berikut:  
BAB I PENDAHULULAN  
Berisi tentang latar belakang masalah, identifikasi masalah, batasan masalah, 
rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, jadwal penelitian dan 
sistematika penulisan skripsi.  
BAB II LANDASAN TEORI  
Berisi tentang kajian teori, hasil penelitian yang relevan, kerang berfikir dan 
hipotesis.  
BAB III METODE PENELITIAN  
Berisi tentang waktu dan wilayah penelitian, jenis penelitan, Populasi dan sampel, 
teknik pengambilan sampel, data dan sumber data, teknik pengambilan data, 
variabel penelitian, definisi operasional variabel dan teknik analisis data. 
BAB IV ANALISIS DAN PEMBAHASAN  
Berisi tentang gambaran umum penelitian, pengujian dan hasil analisis data dan 
pembahasan hasil analisis (pembuktian hasil hipotesis)  
BAB V PENUTUP  
Berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian dan saran-saran penelitian. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
 
2.1 Kajian Teori 
2.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan 
Mangkunegara (2009) menyatakan bahwa kinerja berasal dari kata job 
performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya 
yang dicapai seseorang) yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja yang baik merupakan salah 
satu sasaran organisasi dalam mencapai produktifitas kerja yang tinggi. Kinerja 
karyawan adalah  
Kinerja adalah hasil kerja seseorang dalam suatu oraganisasi yang 
dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode 
waktu tertentu (Ismail Namawi, 2013: 214). Kinerja adalah hasil kerja yang dapat 
dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai 
dengan wewenang dan tanggug jawab masing-masing dalam upaya mencapai 
tujuan organisasi secara legal tidak melanggar hukum dan sesuai engan moral 
maupun etika (Suyadi Prawirosentono, 1999: 2).  Kinerja adalah hasil kerja dari 
seseorang dalam suatu organisasi yang sesuai dengan wewenang dan tanggung 
jawab masing-masing selama periode tertentu. 
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Kinerja adalah keluaran kerja ternilai yang disyaratkan oleh organisasi 
tempat kerja ternilai yang dapat terdiri atas hasil kerja, perilaku kerja, dan sifat 
pribadi yang ada hubungannya dengan pekerjaan (Wirawan, 2009: 18). Kinerja 
adalah sebuah catatan mengenai tindakan yang dihasilkan pada fungsi pekerjaan 
atau aktivitas selama periode tertentu yang berhubungan dengan tujuan organisasi.  
Kinerja adalah suatu kondisi yang harus dikonfirmasikan kepada pihak 
tertentu, agar pihak tersebut bisa mengetahui tingkat pencapaian hasil individu 
yang dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisasi, serta mengetahui 
dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasioanal (Juliansyah Noor, 
2013: 270). Kinerja adalah pengelolaan sumber daya organisasi untuk mencapai 
tujuan organisasi. Kinerja adalah suatu kondisi dimana pihak tertentu dapat 
mengetahui tingkat pencapaian hasil kerja agar dapat tercapai tujuan suatu 
organisasi.  
Kinerja Karyawan adalah suatu hasil kerja seorang karyawan secara 
kualitas dan kuantitas dalam melaksanakan tugas yang sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan pada periode waktu  tertentu berdasarkan kriteria yang telah 
ditentukan (Dini Fitrianasari, dkk ). Kinerja karyawan yaitu suatu hasil kerja yang 
dicapai oleh seorang karyawan dalam kurun waktu tertentu berdasarkan standar 
kerja yang telah ditetapkan (Mamik eko, dkk: vol 7). Kinerja karyawan adalah 
hasil kerja yang diperoleh karyawan setelah melakukan tugas yang sesuai dengan 
standar kerja yang telah ditentukan. 
Kinerja karyawan adalah hasil dari sejumlah faktor, faktor tesebut yaitu 
faktor lingkungan internal organisasi, faktor lingkungan eksternal dan faktor 
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internal karyawan (Wirawan, 2009: 6). Kinerja karyawan adalah hasil kerja 
seseorang dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan organisasi (Ismail 
Namawi, 2013: 212). Kinerja karyawan dapat diartikan sebagai kesuksesan dalam 
melaksanakan suatu pekerjaan (A Nur Insan: 2017). Kinerja karyawan adalah 
suatu prestasi kerja seorang karyawan yang  mengandung beberapa hal, seperti 
adanya target tertentu yang ingin dicapai, memilki jangka waktu dalam 
pencapaian target dan terwujudnya efisiensi dan efktifitas. 
Kinerja karyawan adalah suatu kegiatan yang dilakukan oleh karyawan 
dan  dipengaruhi oleh kemampuan, motivasi, dukungan yang diterima, keberadaan 
pekerjaan yang dilakukan karyawan, dan hubungan karyawan dengan perusahaan. 
Kinerja adalah tingkat keberhasilan seseorang dalam melaksanakan tugas selama 
periode tertentu dengan berbagai kemungkinan seperti standar hasil kerja, target 
atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama 
(Bangun Faozi: 2017). Kinerja karyawan merupakan hasil kerja dari karyawan 
untuk perusahaan yang dapat meningkatkan produktivitas perusahaan (Erika Yulia 
Agustin, dkk: 2017). Kinerja karyawan adalah suatu kegiatan yang dilakukan 
karyawan yang dipengaruhi oleh kemampuan karyawan untuk melakukan suatu 
pekerjaan yang sesuai dengan satndar kerja yang nantinya akan meningkatkan 
produktivitas perusahaan. 
Kinerja karyawan adalah suatu tingkat kemampuan dan kemajuan seorang 
karyawan atas hasil kerja yang dilakukannya sehingga dapat memberikan 
kontribusi pada perusahaan yang berupa kualitas dan kuantitas kerja yang baik 
(Sunarji Harahap: 2016). Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai 
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seseorang atau sekelompok orang dalam melaksanakan tugas yang diberikan 
kepadanya sesuai dengan persyaratan-persyaratan pekerjaan (Rico Nugroho: 
2017). 
Berdasarkan beberapa konsep dan pengertian yang telah diungkapkan di 
atas, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah suatu hasil yang 
dikerjakan oleh karyawan secara kualitas dan kuantitas yang baik dalam 
melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepada karyawan 
tersebut selama periode tertentu berdasarkan kriteria yang telah ditentukan. 
 
2.1.2 Dimensi Kinerja  
 John miner ( 1998 ) dalam buku sudarmanto mengemukakan 4 dimensi 
yang dapat dijadikan sebagai penilaian untuk kinerja yaitu : 
1. Kualitas : tingkat kesalahan, kecermatan, dan kerusakan 
2. Kuantitas : jumlah pekerjaan yang dihasilkan 
3. Penggunaan waktu dalam kerja : tingkat ketidakhadiran, keterlambatan, 
waktu kerja yang efektif/ jam kerja hilang 
4. Kerja sama dengan orang lain dalam bekerja  
 
2.1.3 Faktor- Faktor yang Mempengaruhi  
 Menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson dalam buku Susilo 
Martoyo hal 280 : 
1. Kemampuan : karyawan yang memiliki skill yang tinggi dengan 
pendidikan yang memadai yang sesuai dengan jabatannya serta terampil 
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dalam mengerjakan pekerjaan maka akan lebih mudah mencapai kinerja 
yang maksimal. 
2. Motivasi : suatu sikap terhadap situasi kerja dilingkungan organisasinya. 
3. Inisiatif : hal ini berkaitan dengan daya pikir dan kreatifitas dalam 
membentuk ide yang berkaitan dengan tujuan organisasi yang telah 
direncanakan. 
4. Hubungan karyawan dan organisasi : karyawan yang memiliki hubungan 
yang baik dalam organisasi dengan cara melakukan pekerjaan dengan 
baik, menaati aturan yang telah ditetapkan akan menciptakan kinerja yang 
baik. 
 
2.2 Pengertian Organzational Citizenship Behavior (OCB ) 
Perilaku organisasi adalah studi mengenai apa yang orang-orang lakukan 
dalam sebuah organisasi dan bagaimana perilaku mereka memengaruhi kinerja. 
Perilaku kewargaan adalah perilaku kebebasan menentukan yang bukan bagian 
dari persyaratan pekerjaan formal pekerja, tetapi berkontribusi pada lingkungan 
psikologis sosial tempat kerja (Stephen dan Timothy, 2015: 19). Organzational 
Citizenship Behavior adalah perilaku karayawan yanng bukan bagian dari 
pekerjaan formal dan berkontibusi untuk organisasi.   
Organzational Citizenship Behavior adalah kontribusi seorang pegawai 
yang melebihi tuntutan peran di tempat kerja (Restin dan Mochammad: 2017). 
Beberapa contoh Organzational Citizenship Behavior adalah perilaku membantu 
teman sekerja yang mengalami kesulitan dalam pekerjaan, mencegah terjadinya 
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ancaman bahaya yang dapat merugikan organisasi, perilaku menjaga kebersihan 
dan kenyamanan tempat kerja, atau menyelesaikan pekerjaan melebihi standar 
yang dituntut (Restin dan Mochammad:2017). Organzational Citizenship 
Behavior adalah perilaku karyawan yang dilakukan bukan bagian dari persyaratan 
pekerjaan formal dan perilaku ini muncul atas dasar sifat sukarela untuk mencapai 
tujuan suatu organisasi. 
Organzational Citizenship Behavior  adalah perilaku seorang karyawan 
yang melampaui tugas yang diberikan, bebas untuk dilakukan atau tidak, dan 
memberi konstribusi pada keefektifan organisasi (Wike dan Meily: 2012). 
Organizational citizenship behavior merupakan kontribusi seorang pekerja  yang 
melebihi tuntutan peran di tempat kerja dan diberi penghargaan berdasarkan hasil 
kinerja individu. Organizational citizenship behavior ini melibatkan beberapa 
perilaku meliputi perilaku menolong orang lain, menjadi sukarelawan untuk 
tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-prosedur di tempat 
kerja. Perilaku-perilaku ini menggambarkan "nilai tambah karyawan" (Yoga 
Putrana, dkk:2016). Contoh nyata perilaku organization citizenship behavior 
dalam kehidupan sehari-hari misalnya salah satu karyawan telah menyelesaikan 
tugasnya, dan tidak ada lagi tugas yang ia kerjakan, lalu ia putuskan untuk 
menolong mengerjakan tugas karyawan lain dengan tujuan agar tugas yang 
dikerjakan dapat dengan cepat terselesaikan (Paula Dewanti: 2017). 
Organisasi yang sukses memerlukan pekerjan yang mau mengerjakan 
melebihi dari tugas mereka seperti biasa dan mengusahakan kinerja melebihi dari 
seperti yang diharapkan. Ditempat kerja yang dinamis sekarang ini, dimana tugas 
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meningkat, dilakukan dalam bentuk tim dan fleksibilitas sangat penting. Perilaku 
kewargaan organisasi (Organizational citizenship behavior) bukan merupakan 
bagian dari perilaku pekerjaan pegawai dalam melaksanakan tugasnya akan tetapi 
perilaku yang akan membuat suatu organisasi menjadi tempat yang akan lebih 
baik untuk bekerja. Organizational citizenship behavior adalah perilaku sukarela 
seorang karyawan ditempat kerja yang diluar persyaratan pekerjaan dan ketentuan 
organisasi sehingga tidak ada dalam sistem imbalan organisasi dan jika 
dilaksanakan oleh karyawan akan meningkatkan berfungsinya organisasi (Nanda, 
dkk: 2017). Organizational citizenship behavior adalah perilaku karyawan yang 
bukan bagian dari standar kerja yang akan membuat suatu organisasi menjadi 
lebih baik. 
  Organizational citizenship behavior merupakan perilaku sukarela yang 
melebihi kebutuhan dasar seorang pekerja seperti membantu rekan kerja dan 
sopan kepada orang lain, sikap seperti itu akan yang menguntungkan organisasi 
dan tidak berkaitan dengan sistem kompensasi (Dian: 2014). Organizational 
citizenship behavior merupakan perilaku seorang karyawan bukan karena tuntutan 
tugasnya namun lebih didasarkan pada kesukarelaannya (Roymond dan Zeplin: 
2017). Organizational citizenship behavior adalah perilaku dan sikap yang 
menguntungkan organisasi dan tidak bisa ditumbuhkan dengan basis kewajiban 
peran formal maupun dengan bentuk kontrak atau rekompensasi. 
 Organisasi yang sukses membutuhkan karyawan yang mau melakukan 
lebih dari sekedar tugas formal yang diberikan kepada mereka dan mau 
memberikan kinerja yang melebihi harapan. Dalam dunia kerja yang dinamis 
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seperti saat ini, di mana tugas makin sering dikerjakan dalam tim, fleksibilitas 
sangatlah penting. Organisasi menginginkan karyawan yang bersedia melakukan 
tugas yang tidak tercantum dalam deskripsi pekerjaan mereka. Dalam hal ini maka 
ocb sangatlah penting untuk mendukung agar suatu organisasi tersebut bisa sukses 
(Merry Ristiana M).  Organizational Citizenship behavior adalah perilaku 
karyawan yang melakukan pekerjaan lebih dari tugas formal yang diberikan oleh 
suatu perusahaan. 
Organizational Citizenship behavior merupakan perilaku individu yang 
bebas, tidak secara langsung atau eksplisit diakui dalam sistem pemberian 
penghargaan dan dalam mempromosikan fungsi efektif organisasi (Venty Hertina 
Maulani, dkk). Karyawan-karyawan dengan Organizational Citizenship behavior 
tinggi, akan meningkatkan produktivitas dan kesuksesan dirinya di dalam suatu 
organisasi dan kesuksesan itu tidak dilakukan untuk dirinya sendiri saja tetapi 
juga untuk kepentingan perusahaan (Aulia dan Ahyar: 2015). 
Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa Organizational 
Citizenship behavior adalah suatu sikap sukarela yang dimiliki oleh seorang 
karyawan yang secara tidak langsung berhubungan dengan produktivitas individu 
tersebut dan sifat ini diharapkan karyawan bisa berkerja lebih dan berperilaku 
sosial terhadap sesama karyawan atau perusahaan. 
 
2.2.1 Komponen Organizational Citizenship behavior 
Menurut Organ et al. (2006:286-287) dalam Ghoniyah dan Liestiyani 
(2013: 118-119) Organzational Citizenship Behavior dikembangkan menjadi :  
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1. Altruism  
Perilaku karyawan dalam menolong rekan kerjanya yang mengalami kesulitan 
dalam situasi yang sedang dihadapi baik mengenai tugas dalam organisasi 
maupun masalah pribadi orang lain. Dimensi ini mengarah kepada memberi 
pertolongan yang bukan merupakan kewajiban yang ditanggungnya.  
2. Conscientiousness  
Perilaku yang ditunjukkan dengan berusaha melebihi yang diharapkan 
perusahaan. Perilaku sukarela yang bukan merupakan kewajiban atau tugas 
karyawan. Dimensi ini menjangkau jauh diatas dan jauh ke depan dari panggilan 
tugas.  
3. Sportmanship  
Perilaku yang memberikan toleransi terhadap keadaan yang kurang ideal dalam 
organisasi tanpa mengajukan keberatan – keberatan. Seseorang yang mempunyai 
tingkatan yang tinggi dalam spotmanship akan meningkatkan iklim yang positif 
diantara karyawan, karyawan akan lebih sopan dan bekerja sama dengan yang lain 
sehingga akan menciptakan lingkungan kerja yang lebih menyenangkan.  
4. Courtessy  
Menjaga hubungan baik dengan rekan kerjanya agar terhindar dari masalah – 
masalah interpersonal. Seseorang yang memiliki dimensi ini adalah orang yang 
menghargai dan memperhatikan orang lain.  
5. Civic Virtue  
Dukungan pekerjaan atas fungsi-fungsi administrasi dalam organisasi. 
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2.3 Pengertian Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah keadaan emosional seseorang yang menyenangkan 
atau tidak menyenangkan dimana para karyawan memandang suatu pekerjaan 
(Danang Sunyoto, 2012: 210). Kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang positif 
dari mengevaluasi pengalaman kerja seseorang (Robert dan John, 2001: 98). 
Kepuasan kerja adalah suatu reaksi emosional yang komplek. Reaksi emosional 
yang komplek merupakan akibat dari dorongan, harapan, tuntutan dan keinginan 
karyawan terhadap suatu pekerjaan dihubungkan dengan realita yang dirasakan 
karyawan, sehingga timbul reaksi emosional seperti perasaan senang, puas dan 
tidak puas. 
  Kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang menyokong atau tidak 
menyokong yang berhubungan dengan pekerjaan maupun kondisi diri sendiri 
(Anwar, 2009: 117). Kepuasan kerja merupakan suatu cara pandang seseorang 
baik yang bersifat positif maupun negatif terhadap suatu pekerjaan (Sondang, 
2008: 295). Kepuasan kerja merupakan sikap karyawan terhadap suatu pekerjaan 
yang berhubungan dengan situasi kerja, kerjasama antar karyawan, imbalan yang 
diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis 
(Edy sutrisno, 2009: 74).  
Kepuasan kerja adalah penilaian dari pekerja tentang seberapa jauh 
pekerjaannya secara keseluruhan memuaskan pekerjaannya. Kepuasan kerja 
adalah sikap umum yang merupakan hasil dari beberapa sikap khusus terhadap 
faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian diri dan hubungan sosial individu di luar 
kerja (Veithzal rivai zainal, 2014: 246). 
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 Kepuasaan kerja merupakan hal penting yang dimiliki individu di dalam 
bekerja. Setiap individu pekerja memiliki karakteristik yang berbeda-beda pula. 
Tinggi rendahnya kepuasan kerja tersebut dapat memberikan dampak yang tidak 
sama (Nanda Lestari Putriawan,dkk: 2017). Kepuasan kerja adalah keadaan 
emosional seseorang baik itu menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para 
karyawan untuk memandang perkerjaan mereka (Burhanudin yusuf, 2015: 279 ). 
Kepuasan kerja adalah suatu tanggapan yang afektif atau emosional seseorang 
terhadap suatu pekerjaan (Robert dan Angelo, 2014: 169).   
 Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaan 
mereka. kepuasaan kerja nampak pada sikap postif karyawan terhadap suatu 
pekerjaan dan segala sesuatu yang mereka hadapi dilingkungan kerja (Hani 
Handoko, 2001: 193). Kepuasan kerja adalah kombinasi aspek ekonomis, 
psikologis, sosiologis, kultural, aktualisasi diri, penghargaan, dan suasana 
lingkungan. Dengan kata lain kepuasan kerja dapat bermakna sebagai suatu 
orientasi sikap individu untuk berperan dalam pekerjaanyang sedang ditekuninya 
(Sudarwan Danim, 2008: 218). 
 Pengertian yang memandang kepuasaan kerja sebagai suatu reaksi 
emosional yang komplek. Reaksi emosional ini merupakan akibat dari dorongan, 
keiginan, tuntutan dan harapan-harapan karyawan terhadap pekerjaan yang 
dihubungkan dengan realitas-realitas yang dirasakan karyawan, sehingga 
menimbulkan suatu bentuk reaksi emosional yang berwujud perasaan senang, 
perasaan puas dan perasaan tidak puas (Susilo Martoyo : 2000). 
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 Kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan yang 
dihasilkan dari suatu evaluasi pada karakteristik-karakteristiknya (Robbins dan 
Timothy, 2015: 46). Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap 
pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerjasama antar karyawan, 
imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan 
psikologis ( Edy sutrisno: 2009). 
Kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas 
perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja 
(Mamik eko, dkk:  vol 7). Kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang senang atau 
emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja 
seseorang (Yoga Putrana, dkk: 2016). 
Kepuasan kerja adalah kondisi terpenuhinya beberapa keinginan dan 
kebutuhan melalui kegiatan kerja atau bekerja (Imam Ghozali: 2017). Kepuasan 
kerja adalah suatu perasaan menyenangkan merupakan hasil dari persepsi individu 
dalam rangka menyelesaikan tugas atau memenuhi kebutuhannya untuk 
memperoleh nilai-nilai kerja yang penting bagi dirinya (Dyah Puspita Rini, dkk: 
2013). Kepuasan kerja adalah suatu kondisi dimana beberapa keinginan dan 
kebutuhan untuk mempeoleh nilai-nilai dari kegiatan bekerja. 
Kepuasan kerja merupakan sikap positif tenaga kerja terhadap 
pekerjaannya, yang timbul berdasarkan penilaian terhadap salah satu 
pekerjaannya. Karyawan yang puas lebih menyukai situasi pekerjannya daripada 
karyawan yang tidak puas. Luthans (2006) mengemukakan bahwa dari sudut 
pandang masyarakat dan karyawan, kepuasan kerja merupakan hasil yang 
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diinginkan. Akan tetapi dari perspektif organisasi dan manajerial penting untuk 
mengetahui bagai-mana kepuasan kerja berhubungan dengan variabel lain 
misalnya kinerja karyawan (Dalam Merry Ristiana M). 
Kepuasan kerja menjadi penting dalam sebuah organisasi karena kepuasan 
kerja memberikan dampak positif terhadap efektifitas organisasi. Kepuasan kerja 
mencegah munculnya perilaku menyimpang di tempat kerja seperti pembentukan 
serikat pekerja, pergaulan tidak pantas, dan kelambanan. Karyawan yang puas 
cenderung berbicara secara positif tentang organisasi, membantu individu lain, 
dan melebihi harapan normal dalam pekerjaan mereka. Robbins (2006) 
menyatakan kepuasan kerja mendorong munculnya OCB karena karyawan yang 
puas memiliki kemungkinan yang lebih besar untuk berbicara positif tentang 
organisasi, membantu individu lain, dan melakukan kinerja yang melampaui 
perkiraan normal. Karyawan yang puas mungkin lebih patuh pada panggilan tugas 
karena ingin mengulang pengalaman-pengalaman positif yang pernah dirasakan    
(I Gusti Ayu dkk).  
Jadi kesimpulannya dari beberapa pengertian tentang kepuasan kerja 
adalah rasa puas yang dialami oleh suatu karyawan dalam bekerja dan 
kemungkinan akan lebih patuh pada panggilan tugas karena ingin mengulang 
pengalaman positif yang dia rasakan.  
 
2.3.1 Faktor – Faktor Kepuasan kerja 
 Pemberian gaji yang cukup belum tentu menjamin kepuasan suatu 
karywan. Maka gaji dan upah bukan satu-satunya faktor yang akan menimbulkan 
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kepuasan bagi seorang karyawan. Faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja 
sebagai berikut (Juliansyah Noor, 2013: 263 ). 
1. Pay Satisfaction : menunjukkan rasa seorang karyawan tentang gaji 
termasuk berapa besar gaji yang diterima.   
2. Promotion Satisfaction : menunjukkan rasa karyawan tentang kebijakan 
perusahaan dan pelaksanaan kebijakan, termasuk promosi jabatan yang 
adil berdasarkan kemampuan. 
3. Supervision Satisfaction : merefleksikan rasa karyawan tentang atasannya 
termasuk kompetensi atasan, kesopanan dan komunikasi yang baik. 
4. Cowoker Satisfaction : menunjukkan rasa karyawan tentang rekan sesame 
karyawan, termasuk kecerdasan , tanggung jawab, suka menolong, ramah, 
dll baik dalam pekerjaan yang sama maupun berbeda pekerjaan. 
5. Satisfaction with the work it self : reflesi rasa karyawan tentang pekerjaan 
yang ditugaskan saat ini termasuk apakah pekerjaan itu menantang, 
menarik, respekdan membutuhkan ketrampilan dibandingkan dengan 
pekerjaan yang sama. 
 
2.4 Komitmen Organisasi 
Komitmen organisasi adalah perasaan identifikasi, keterlibatan dan 
kesetiaan yang diekspresikan oleh seorang karyawan terhadap perusahaan (John, 
Robert, Michael, 2006: 234). Komitmen organisasi adalah suatu sikap kerja dalam 
wujud keinginan, kemauan, dedikasi, loyalitas, dan kepercayaan yang 
menunjukkan keinginan tetap menjadi bagian anggota organisasi dengan 
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menerima nilai dan tujuan organisasi dan bekerja untuk kepentingan organisasi 
(Kaswan, 2015: 126). Komitmen organisasi adalah perasaan atau sikap dalam 
mewujudkan keinginan dan kepercayaan untuk menunjukkan keterlibatan dalam 
bagian anggota organisasi. 
 Komitmen organisasi adalah kesetujuan  seseorang untuk melakukan 
sesuatu untuk diri sendiri, orang lain, kelompok atau organisasi. Komitmen 
organisasi adalah mencermikan tingkatan dimana seseorang mengenali sebuah 
organisasi dan terikat pada tujuan-tujuannnya ( Robert dan Angelo : 2014 ). 
Komitmen organisasi adalah kekuatan individu dan keterlibatannya dalam 
organisasi tertentu. Komitmen organisasi adalah kompetensi individu dalam 
mengikatkan dirinya terhadap nilai dan tujuan organisasi ( Sudarmanto : 2009 ). 
Menurut Robbins dan Judge (2008 : 100) komitmen organisasional 
didefinisikan sebagai suatu keaadaan di mana seorang karyawan memihak 
organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan 
keanggotaan dalam organisasi tersebut. Komitmen organisasi adalah tingkat 
dimana seorang pekerja mengidentifikasi sebuah organisasi, tujuan dan 
harapannya untuk tetap menjadi anggota (Stephen P. Robbins dn Timothy A. 
Judge, 2015 : 47). 
 Robbins (2009) mendefinisikan komitmen organisasional sebagai suatu 
keadaan dimana seseorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan dan 
keinginannya untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi tersebut.  
  Komitmen organisasi merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas 
karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi 
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mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta 
kemajuan yang berkelanjutan ( Wike Santa Mira dan Meily Margaretha: 2012 ). 
Komitmen organisasi menurut Meyer dan Allen (1991) dalam Khaerul 
Umam (2010) adalah komitmen dalam berorganisasi sebagai suatu konstruk 
psikologis yang merupakan karakteristik hubungan anggota organisasi de-ngan 
organisasinya dan memiliki implikasi terhadap keputusan individu untuk 
melanjut-kan keanggotaannya dalam berorganisasi. Komitmen organisasional 
telah diidentifikasi sebagai suatu faktor kritis dalam memahami dan menjelaskan 
hubungan perilaku kerja para karyawan dalam organisasi (Ceacilia Srimindarti 
dan Pancawati Hardiningsih: 2015) . 
Penelitian dari Baron dan Greenberg (1990), menyatakan bahwa 
komitmen memiliki arti penerimaan yang kuat dalam individu terhadap tujuan dan 
nilai-nilai organisasi, sehingga individu akan berusaha dan berkarya serta 
memiliki hasrat yang kuat untuk tetap bertahan. Seseorang yang memiliki 
komitmen tinggi akan memiliki identifikasi terhadap organisasi, terlibat sungguh-
sungguh dan ada loyalitas terhadap organisasi (Dari penelitian Merry Ristiana). 
Komitmen terhadap organisasi artinya lebih dari sekedar keanggotaan 
formal, karena meliputi sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk 
mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi kepentingan organisasi dalam 
mencapai tujuan. Didalam komitmen organisasi tercakup unsur loyalitas terhadap 
organisasi, keterlibatan dalam pekerjaan dan identikasi terhadap nilai-nilai dan 
tujuan organisasi.  
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2.4.1 Sifat Komitmen  
 Dalam buku kaswan (2015: 117) ada tiga macam sifat komitmen  
1. Komitmen dimulai di dalam hati  
2. Komitmen di uji oleh tindakan 
3. Komitmen membuka pintu menuju pencapaian 
 
2.4.2 Dimensi Komitmen  
Menurut Robbins an Judge (2013) dalam buku kaswan komitmen 
organisasi terdiri dari tiga dimensi yaitu:  
1. Komitmen afektif berkaitan dengan hubungan emosional karyawan untuk 
beradaptasi dengan nilai-nilai yang ada pada organisasi agar tujuan dan 
keinginannya untuk tetap di organisasi dapat terwujud. komitmen afektif akan 
timbul pada diri seorang karyawan pabila ada : karakteristik individu, 
karakteristik struktur organisasi, signifikan tugas, dll. Karyawan yang memiliki 
komitmen ini akan cenderung untuk tetap dalam satu organisasi karena mereka 
percaya sepenuhnya tentang misis yang dijalankan oleh organisasi. 
 2. Komitmen kelanjutan yaitu komitmen yang didasari atas kekhawatiran 
seseorang terhadap sesuatu yang telah diperoleh selama dalam organisasi. Hal 
yang menyebabkan adanya komitmen kelanjutan ini adalah umur, jabatan, dan 
berbagai fasilitas  serta berbagai tunjangan yang diperoleh. Komitmen 
berkelanjutan ini akan menurun apabila terjadi pengurangan terhadap berbagai 
fasilitas dan kesejateraan yang diperoleh karyawan. 
3. Komitmen normatif yaitu menunjukkan tanggung jawab moral karyawan untuk 
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tetap tinggal dalam suatu organisasi. Penyebab timbulnya komitmen ini adalah 
tuntutan sosial yang merupakan hasil pengalaman seseorang dalam berinteraksi 
dengan sesame atau kepatuhan yang permanen terhadap seorang atasan 
dikarenakan balas jasa, respek sosial, budaya atau agama.  Spencer (1993) dalam 
kaswan : 2015 mengatakan bahwa ada empat indikator perilaku umum dari 
komitmen organisasi : 
1. Ada kerelaan untuk membantu kolega menyelesikan tugas-tugas 
organisasi 
2. Menyatukan aktivitas dan prioritas yang dimiliki untuk mencapai tujuan-
tujuan organisasi yang lebih besar  
3.  
4. Memahami kebutuhan organisasi untuk mencapai tujuan organisasi  
5. Memilih kebutuhan-kebutuhan organisasi yang pantas dari pada mengikuti 
beberapa minat profesional.  
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2.5 Hasil Penelitian yang Relevan 
Hasil penelitian yang relevan yang digunakan dalam penelitian ini yaitu : 
Tabel 2.1 
Penelitian Yang Relevan 
N
O  
Nama/ 
Tahun/ 
Sampling 
Hasil Saran Penelitian 
1
. 
Wiwiek 
Harwiki 
(2016) 
Analisis deskriptif dengan variabel 
Kepemimpinan, Budaya Organisasi, 
Komitmen Organisasi, Organizational 
Citizenship Behavior dan Kinerja 
Karyawan. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa kepemimpinan 
berpengaruh terhadap budaya 
organisasi, komitmen organisasi, 
organizational citizenship behavior, 
dan kinerja karyawan. Budaya 
organisasi berpengaruh terhadap 
organizational citizenship behavior 
dan kinerja karyawan. Komitmen 
organisasi berpengaruh terhadap 
organizational citizenship behavior 
dan kinerja karyawan. Organizational 
citizenship behavior berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. 
 
2 Citta 
Cendani 
dan Endang 
Tjahjaningsi
h (2015 ) 
Metode kuisioner dengan sampel 
sejumlah 130. Hasil penelitian 
memperlihatkan bahwa Employee of 
engagement berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap organizational 
citizenship behavior. Modal sosial 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap organizational citizenship 
behavior. Employee engagement 
berpengaruh positif dan signifikan 
kinerja karyawan.organizational 
citizenship behavior berpengaruh 
positif dan terhadap kinerja karyawan. 
 
 
Untuk penelitian 
yang akan datang 
sebaiknya 
menggunkaan 
cangkupan 
sampel yang lebih 
luas dan waktu 
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yang lebih lama  
3 Ferry Jaya 
Wijaya dan 
Eddy 
Madiono 
Sutanto. 
2014 
Data yang digunakan adalah data 
kuantitatif. Dari hasil penelitian 
diketahui bahwa komitmen 
organisasional berpengaruh positif dan 
signifikan secara parsial terhadap 
organizational citizenship behavior 
dan kepuasan kerja karyawan 
berpengaruh positif dan signifikan 
secara parsial terhadap organizational 
citizenship behavior. Dari hasil 
penelitian juga diketahui bahwa 
komitmen organisasional dan 
kepuasan kerja karyawan berpengaruh 
positif secara simultan terhadap 
organizational citizenship behavior. 
 
Untuk penelitian 
selanjutnya 
menambahkan 
faktor lain yang 
mempengaruhi 
ocb 
4 Dini 
Fitrianasari, 
Umar 
Nimran, 
Hamidah 
Nayati 
Utami 
 
Data penelitian diperoleh dari 
kuesioner yang telah didistribusikan 
kepada responden. Jumlah responden 
yang terlibat pada penelitian ini 
berjumlah 89 responden perawat yang 
tersebar pada 11 bagian di rumah 
sakit. Kompensasi berpengaruh pisitif 
terhadap kepuasan kerja. Kompensasi 
berpengaruh positif terhadap 
organizational citizenship behavior. 
Kepuasan kerja berpengaruh positif 
terhadap organizational citizenship 
behavior. organizational citizenship 
behavior berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan. 
Bagi penelitian 
selanjutnya 
disarankan agar 
mengembangkan 
penelitian ini 
dengan variabel 
yang belum 
tercakup    
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2.6 Kerangka Berfikir  
 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menguji pengaruh kepuasan 
kerja, komitmen organisasi dan organizational citizenship behavior terhadap 
kinerja karyawan. Untuk mempermudah penulis dalam penelitian ini maka dibuat 
suatu kerangka berfikir teoritis seperti gambar beikut ini : 
 
5 Bangun 
Faozi, 
Ramon 
Zamora dan 
Dini 
Anggraini ( 
2017 ) 
Berdasarkan hasil uji t, terbukti 
dengan hasil thitung sebesar 3,572 > 
dari ttabel 1.679 dan tingkat 
signifikansi 0.001 < 0.05. Dapat 
disimpulkan bahwa Kecerdasan 
Emosional berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
Berdasarkan hasil uji t, terbukti 
dengan hasil thitung sebesar 2,849 > 
dari ttabel 1.679, dan signifikansi 
0.007 < 0.05. Dapat disimpulkan 
bahwa Komitmen berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan.  Berdasarkan hasil uji t, 
terbukti dengan hasil thitung sebesar 
3,432 > dari ttabel 1.679, dan 
signifikansi 0.001 < 0.05. Dapat 
disimpulkan bahwa Kepuasan Kerja 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan.  
Berdasarkan hasil uji F, dibuktikan 
dari nilai F hitung = 18.942 > dari F 
tabel = 3,200, dengan tingkat 
signifikan 0.000 < dari 0,05. Dapat 
disimpulkan bahwa Kecerdasan 
Emosional, Komitmen, dan Kepuasan 
Kerja secara bersama-sama (simultan) 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan. 
 
 
 
 
Bagi penelitian 
yang akan datang, 
diharapkan dapat 
melakukan 
perbaikan dari 
kekurangan 
penelitian 
ini.Penelitian 
melibatkan objek 
penelitian dalam 
jumlah terbatas. 
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Gambar 2.1. 
Kerangka Brfikir 
Pengaruh Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 
yang Dimediasi oleh Organizational Citizenship Behavior 
 
 
 
                                        H1 
                                                                            H3 
                                          
H2 
 
 
 
2.7 Hipotesis Penelitian  
H1 : Diduga ada pengaruh antara Kepuasan Kerja terhadap Organizational 
Citizenship Behavior.  
 Kepuasan kerja adalah rasa puas yang dialami oleh karyawan dalam 
bekerja dan kemungkinan akan lebih patuh pada panggilan tugas. OCB adalah 
suatu sikap sukarela dimiliki oleh seseorang karyawan secara tidak 
langsungberhubungan dengan produktivitas individu. 
 Dalam penelitian Fanny, Bambang, Edlyn (2018) hasil pengujian 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap OCB dengan hasil 
Kepuasan 
Kerja ( 
X1) 
Komitmen 
Organisasi 
( X2) 
 
Organizational 
Citizenship 
Behavior ( Z ) 
 
Kinerja 
Karyawan 
( Y) 
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penelitian menunjukkan nilai koefisien beta sebesar 0,622. Tingkat signifikan 
diperoleh sebesar 0,000 lebih kecil dibandingkan 0,05. Penelitian Restin dan 
Mochammad Wahyu ( 2017 ) hasil pengujian dari penilitian ini mendapatkan hasil 
nilai t hitung koefisien lebih besar dari t tabel yaitu 3,509 > 2,018 dan nilai 
signifikansi t nya 0,001 < 0.05. Dengan demikian hipotesis penelitian yang 
menduga bahwa Kepuasan Kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
OCB, terbukti kebenarannya.  
 Dari penjelasan diatas maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh terhadap OCB dikarenakan kepuasan kerja yang dirasakan cukup 
tinggi akan mempengaruhi munculnya perilaku OCB. 
 
H2 : Diduga ada pengaruh antara Komitmen organisasi terhadap 
Organizational Citizenship Behavior.  
 Komitmen organisasi adalah komitmen dalam berorganisasi sebagai suatu 
konstuk psikilogis yang merupakan karakteristik hubungan anggota dengan 
organisasi. OCB adalah suatu sikap sukarela dimiliki oleh seseorang karyawan 
secara tidak langsungberhubungan dengan produktivitas individu. 
 Penelitian Restin dan  Mochammad Wahyu (2017) Penelitian ini 
mendapatkan hasil  nilai t hitung lebih besar dari t tabel yaitu 2,511 > 2,018 dan 
nilai signifikansi t nya 0,016 < 0,005. Dengan demikian hipotesis penelitian yang 
menduga bahwa Komitmen Organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap OCB, terbukti kebenarannya. Penelitian venty, Widiartanto dan reni 
menjelaskan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap OCB dengan hasil 
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nilai t hitung komitmen organisasi sebesar 1,689 dengan nilai signifikasi 0,098, 
nilai signifikansinya > 0,05 maka Ho diterima. Dari penjelasan diatas maka dapat 
disimpulkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap OCB dikarenakan 
seseorang yang memiliki komitmen organisasi yang cukup tinggi akan 
mempengaruhi munculnya perilaku OCB. 
 
H3 : Diduga ada pengaruh antara Organizational Citizenship Behavior 
terhadap Kinerja Karyawan. 
 OCB adalah suatu sikap sukarela dimiliki oleh seseorang karyawan secara 
tidak langsungberhubungan dengan produktivitas individu. Kinerja karyawan 
adalah suatu hasil yang dikerjakan oleh karyawan dalam melaksanakan tugas dan 
kewajiban yang diberikan kepada karyawan. 
Penelitian Linda (2013) hasil dari penelitian ini adalah Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan karena tingkat 
signifikansi yang ditunjukkan lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,044. Hal ini berarti 
Organizational Citizenship Behavior (OCB), sangat penting dalam meningkatkan 
kinerja karyawan pada PT. Bank Tabungan Pensiunan Nasional (BTPN) cabang 
Manado. penelitian Fanny, Bambang, Edlyn (2018) menyatakan bahwa OCB 
berpengauh terhadap kinerja dengan hasil koefisien beta 0,506 dengan tingkat 
koefisiensinya 0,000 lebih keil dibandingkan dengan 0.05. Dari penjelasan diatas 
maka dapat disimpulkan bahwa OCB berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
dikarenakan seseorang yang memiliki perilaku OCB yang tinggi akan berdampak 
pada menungkatnya kinerja karyawan. 
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian  
Penelitian ini dilaksanakan pada bulan Februari 2018 sampai dengan 
selesai, penelitian dan penyebaran kuisoner akan dilaksanakan menyesuaikan 
dengan jam kerja dengan tempat penelitian adalah BMT Bina Insan Mandiri.  
 
3.2. Jenis Penelitian  
Jenis Penelitian yang digunakan yaitu dengan metode Kuantitatif. 
Penelitian Kuantitatif adalah penelitian yang berdasarkan pada filsafat 
positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, teknik 
pengambilan sampel pada umunya dilakukan secara random (Sugiyono, 2010: 13) 
. Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui Pengaruh Kepuasan Kerja, 
Komitmen dan Organizational Citizenship Behavior terhadap Kinerja Karyawan. 
 
3.3. Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel  
3.3.1. Populasi  
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek atau subyek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2010:115). 
Populasi adalah keseluruhan elemen atau unsur yang akan diteliti (Purwanto, 
2008: 138). Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan BMT Bina Insan 
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Mandiri. Dengan jumlah populasi sebanyak 60 karyawan. 
3.3.2. Sampel  
Sampel adalah sebagian dari populasi, terdiri dari bebrapa populasi yang 
diambil karena dalam banyak kasus tidak mungkin meneliti semua anggota 
populasi (Augusty Ferdinand, 2014: 171). Sampel adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono, 2010: 116). Sampel 
adalah suatu bagian yang dipilih dengan cara tertentu untuk mewakili keseluruhan 
kelompok populasi (Purwanto: 2010: 242). Mengingat jumlah populasi sebesar 60 
karyawan, maka layak diambil keseluruhan untuk dijadiakan sampel tanpa harus 
mengambil sampel dalam jumlah tertentu. Sehingga sampel dari penelitian ini 
adalah seluruh karyawan Bina Insan Mandiri di Puwodadi. 
 
3.3.3. Teknik Pengambilan Sampel  
Teknik pengambilan sampel yang digunakan yaitu teknik: Probability 
Sampling yaitu teknik pengambilan sampel yang memberikan peluang yang sama 
bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel. 
Probabitity Sampling yang dipilih yaitu Simple random sampling yaitu 
pengambilan anggota dari populasi dilakukan secara acak tanpa memperhatikan 
strata yang ada dalam populasi tersebut (Sugiyono, 2010:118). Dalam penelitian 
ini yang menjadi sampel adalah karyawan BMT Bina Insan Mandiri.  
 
3.4. Data dan Sumber Data  
Sumber data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah data primer. Data 
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Primer adalah data yang dikumpulkan secara langsung dari lapangan penelitian, 
misalnya wawancara, kuisoner, observasi (Erwan dan Dyah, 2011: 20). Data 
Primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari narasumber/responden 
(Deni Darmawan, 2013: 13). Sumber Primer adalah sumber data yang langsung 
memberikan data kepada pengumpul data (Sugiyono, 2010:193).  
 
3.5. Teknik Pengumpulan Data  
Sugiyono ( 2013:401) menjelaskan teknik pengumpulan data merupakan cara 
yang diperlukan dalam penelitian. Metode yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah : 
1. Kuisioner (Angket)  
Sugiyono (2010:199) menjelaskan pengumpulan data yang dilakukan dengan 
cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada respondenn 
untuk dijawab. Kuisioner merupakan teknik pengumpulan data yang efisien bila 
peneliti tahu variabel yang akan di ukur dan apa yang diharapkan responden. 
2. Wawancara  
Sugiyono (2010:194) wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan 
data apabila peneliti ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan 
permasalahan yang harus diteliti dan apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal 
yang lebih mendalam dari responden. 
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3.6. Variabel Penelitian  
3.6.1. Variabel Bebas (Independent)  
Variabel independen sering disebut sebagai variabel stimulus, predictor, 
antecedent. Dalam bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel bebas. 
Variabel bebas adalah merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi 
sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependent (terikat) (Sugiyono, 
2010:58). Variabel Independen dalam penelitian ini adalah Kepuasan Kerja, 
Komitmen Organisasi. 
 
3.6.2. Variabel Terikat (Dependent)  
Variabel dependen sering disebut sebagai variabel output, kriteria, 
konsekuen. Dalam bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel terikat. 
Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, 
karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2010:58). Variabel dependen dalam 
penelitian ini adalah Kinerja Karyawan, yang akan studi kasus pada Karyawan 
BMT Bina Insan Mandiri. 
 
3.6.3. Variabel Mediasi  
Variabel mediasi adalah variabel yang mempengaruhi (memperkuat atau 
memperlemah) hubungan antar variabel independen dengan dependen variabel 
disebut juga variabel independen kedua (Deni Darmawan, 2013: 110). Variabel 
mediasi dalam penelitian ini adalah Organizational Citizenship Behavior. 
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3.7. Definisi Operasional Variabel  
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel Penelitian 
 
 
Variabel  
 
Definisi Operasional Variabel  
 
Indikator  
 
Kepuasan 
Kerja (X1) 
rasa puas yang dialami oleh 
suatu karyawan dalam bekerja 
dan kemungkinan akan lebih 
patuh pada panggilan tugas 
karena ingin mengulang 
pengalaman positif yang dia 
rasakan.  
 
 
1. Pekerjaan 
2. Atasan 
3. Teman kerja  
4. Promosi 
(Chaterina dan Intan 
2012) 
Komitmen 
Organisasi 
(X2) 
suatu sikap kerja dalam 
wujud keinginan, kemauan, 
dedikasi, loyalitas, dan 
kepercayaan yang 
menunjukkan keinginan tetap 
menjadi bagian anggota 
organisasi dengan menerima 
nilai dan tujuan organisasi 
dan bekerja untuk 
kepentingan organisasi 
1. Affective 
2. Continuance 
3. Normative 
(Wiwiek 2016) 
Organizational 
citizenship 
behavior (X3) 
suatu sikap sukarela yang 
dimiliki seorang karyawan 
yang secara tidak langsung 
berhubungan produktivitas 
karyawan yang akan 
meningkatkan kinerja 
karyawan. 
 
1. Altruism 
2. Courtesy 
3. Sportsmanship 
4. Civic virtue 
5. Conscientiousness 
(Wiwiek 2016) 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
suatu hasil yang dikerjakan 
oleh karyawan secara kualitas 
dan kuantitas yang baik 
dalam melaksanakan tugas 
dan tanggung jawab yang 
diberikan kepada karyawan  
 
1. Kualitas  
2. Produktivitas 
3. Efektivitas  
(Sudarmanto 2009) 
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3.8. Instrumen Penelitian 
Dari setiap variabel yang akan diteliti diukur dengan skala litert, yang 
mana nilai jawaban dari responden pada masing-masing item dihitung dengan 
menggunakan skor. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan 
persepsi seseorang atau kelompok tentang fenomena sosial. Dalam penelitian, 
fenomena sosial telah ditetapkan secara spesifik oleh peneliti yang selanjutnya 
disebut dengan variabel penelitian (Sugiyono: 2008: 132). 
Dengan sekala likert maka variabel yang akan dijabarkan menjadi 
indikator variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagi titik tolak ukur 
untuk menyusun item-item instrument yang dapat berupa pernyataan. Jawaban 
setiap instrument yang menggunakan skala likert mempunyai gradasi dari sangat 
positif sampai sangat negatif, yang dapat berupa kata-kata antara lain (Sugiyono, 
2008:133):  
1. Sangat Setuju  
2. Setuju  
3. Netral  
4. Tidak Setuju  
5. Sangat Tidak Setuju  
 
3.9. Teknik Analisis Data  
Analisa kuantitatif merupakan analisa menggunakan angka – angka 
maupun statistik. Dalam tehnik analisis data kuantitatif dilakukan dengan 
menggunakan program SPSS for windows versi 23.0.  
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Menurut Ghozali (2011:249)  analisis jalur tersebut merupakan perluasan 
dari analisis linier berganda, atau analisis yang penggunaannya untuk menaksir 
hubugan kausalitas antar variabel ( model kasual ) yang telah ditetapkan 
sebelumnnya berdasarkan teori. Hubungan lansung tersebut teradi jika satu 
variabel mempengaruhi variabel lainnya tanpa ada variabel ketiga yang 
memediasi ( Intervening ) hubungan kedua variabel tersebut. sedangkan hubungan 
tidak langsung adalah jika ada variabel ketiga yang memediasi hubungan kedua 
variabel tersebut. 
 
3.9.1. Uji Instrumen  
1. Uji Validitas 
Uji validitas adalah uji tentang kemampuan suatu kuesioner sehingga 
benar-benar dapat mengukur apa yang ingin diukur (Astuti, 2014: 29). Uji 
validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner, 
suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuisioner mampu untuk 
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut, jadi validitas 
ingin mengukur apakah pertanyaan dalam kuesioner yang sudah kita buat betul-
betul dapat mengukur apa yang hendak kita ukur (Ghozali, 2013:52).  
 
2. Uji Reliabilitas  
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk, suatu kuesioner dikatakan reliabel atau 
handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil 
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dari waktu ke waktu. (Ghozali, 2013:47).  
Uji reabilitas menunjukan konsisten dan stabilitas dari suatu skor (skala 
pengukuran). Reabilitas tersebut berbeda dengan validitas karena memusatkan 
perhatian pada masalah ketepatan. Dengan demikian reabilitas tersebut mencakup 
dua hal utama yaitu stabilitas ukuran dan konsitensi internal ukuran. Reabilitas 
menunjukan sejauh mana pengukura tersebut (bebas kesalahan ) karena itu 
menjamin pengukuran yang konsisten lintas waktu dan lintas item dalam 
instrument.  
Pada program SPSS, metode yang digunakan dalam pengujian ini adalah 
dengan menggunakan metode alpha cronbach’s yang dimana satu kuisioner 
dianggap reliable apabila cronbach’s alpha > 0,600. Sebagai penafsiran umum, 
jika nilai reabilitas > 0,6 dapat dikatakan bahwa instrument yang digunakan sudah 
reliable. 
 
3.9.2. Uji Regresi Linear Berganda  
Tujuan dari analisis regresi linier berganda untuk mengetahui besarnya 
pengaruh yang ditimbulkan antara Kepuasan Kerja, Komitmen dan 
Organizational Citizenship Behavior terhadap Kinerja Karyawan dengan 
menggunkaan persamaan regresi berganda sebagai berikut: 
Sugiyono ( 2014: 275) bahwa regresi berganda digunakan dalam penelitian 
bila peneliti bermaksud meramalkan bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel 
dependen, bila dua atau lebih variabel independen sebagai faktor predictor 
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dinamipulasi (dinaikan atau diturunkan nilainnya). Jadi regresi berganda 
dilakukan jika variabel independennya lebih dari 2.  
Rumus Persamaan Regresi linier berganda  
Z   = a1 + b1X1 + b2X2 + e1 
Y  = a2 + b1X1 + b2X2 + b3Z + e2 
Keterangan : 
Y  = Kinerja Karyawan 
Z = Organizational Citizenship Behavior 
a        = Konstanta 
b1  = Koefisien Regresi untuk variabel Kepuasan Kerja 
b2 = Koevisien regresi untuk variabel Komitmen Organisasi 
b3 = Koevisien regresi untuk variabel Organizational Citizenship  
Behavior 
X1 =  Variabel Kepuasan Kerja  
X2 = Variabel Komitmen Organisasi 
Z = Organizational Citizenship  Behavior 
e = nilai standar eror 
 
3.9.3. Uji Asumsi Klasik 
Uji Asumsi klasik dimaksudkan untuk mengetahuiapakah model regresi 
liner berganda yang akan digunakan dalam menganalisis apakah model yang 
digunakan dalam menganalisis memenuhi asumsi klasik atau tidak.  
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1. Uji Normalitas  
Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi variabel 
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Uji T dan uji F 
mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Kalau asumsi 
ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid untuk jumlah sampel (Ghozali, 
2013:160). 
 
2. Uji Multikolineritas 
Uji multikolineritas digunakan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi diantar variabel independen. Menganalisis korelasi 
variabel independen jika ada korelasi cukcup tinggi umumnya diatas 0.90 , maka 
hal ini merupakan idikasi adanya multikolonieritas (Ghozali, 2013).  
 
3. Uji Heteroskedakstisitas 
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah model regresi terjadi 
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. 
Model regresi dikatakan baik jika homoskedastisitas atau tidak terjadi 
heteroskedastisitas. Untuk mengujinya digunakan tingkat signifikasi Uji Gleser. 
Jika tingkat signifikasi berada diatas 5 % berarti tidak terjadi heteroskedastisitas 
namun jika di bawah 5% berarti terjadi hteroskedastisitas ( Ghozali : 2013). 
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3.9.4 Uji ketepatan Model 
1. Koevisien Determinasi (R
2
) 
Menurut Ghozali (2011:97) koevisien determinasi digunakan untuk 
mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel 
dependen. Nilai R
2 
yang kecil menunjukan kemampuan variabel – variabel 
independen dalam menjelaskan variabel – variabel yang amat terbatas. Nilai jika 
mendekati 1 berarti variabel independen memberikan hampir semua informasi 
yang dibutuhkan untuk memprediksi varisi variabel dependen.  
Hipotesis nol (H0) yang hendak diuji apakah semua parameter dala model 
sama dengan nol atau : 
Ho : b1 = b2 = ………… = bk = 0 
Artinya apakah semua variabel independen bukan merupakan penjelas 
yang signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis alternatinya (HA) tidak 
semua parameter secara stimultan sama dengan nol. 
 
2. Uji Statistik F 
Menurut Ghozali (2011:98) uji statistik F adalah uji yang menunjukan apakah 
semua variabel independen atau bebas yang dimasukan dalam model mempunyai 
pengaruh secara bersama – sama terhadap variabel dependen / terikat. Untuk 
menguji hipotesis ini digunakan statistic F dengan kriteria pengambilan keputusan 
sebagai berikut : 
1. Quick look : bila nilai Flebih besar dari pada 4 maka Ho dapat ditolak 
pada derajat kepercayaan 5 %. Dengan kata lain kita menerima hipotesis alternatif 
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yang menyatakan bahwa semau variabel independen secara serentak dan 
signifikan mempengaruhi variabel dependen 
2. Membandingkan nilai F hasil perhitungan dengan nilai F menurut tabel. 
Bila nilai F hitung lebih besar dari pada nilai F tabel, maka Ho ditolak dan 
menerima HA. 
 
3. Uji Statistik t  
Menurut Ghozali (2011:98) uji statistik t pada dasarnya menunjukan 
seberapa jauh pengaruh satu variabel penjelas / independen secara individual 
dalam menerangkan variasi variabel dependen. Dengan cara membandingkan nilai 
statistik t hasil perhitungan lebih tinggi dibandingkan nilai t tabel, kita akan 
menerima hipotesis alternatif yang menyatakan bahwa suatu variabel independen 
secara individual memepengaruhi variabel dependen.  
 
3.9.5. Uji Hipotesis 
1. Analisis Jalur Path 
 Ghozali (2011:249) menjelaskan analisis jalurdigunakan untuk menguji 
pengaruh variabel intervening digunakan metode analisis jalur (Path Analisi). 
Analisis jalur tersebut merupakan perluasan dari analisis linier berganda, atau 
analisis yang penggunaannya untuk menaksir hubugan kausalitas antar variabel 
(model kasual) yang telah ditetapkan sebelumnnya berdasarkan teori. Hubungan 
lansung tersebut teradi jika satu variabel mempengaruhi variabel lainnya tanpa 
ada variabel ketiga yang memediasi ( Intervening ) hubungan kedua variabel 
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tersebut. sedangkan hubungan tidak langsung adalah jika ada variabel ketiga yang 
memediasi hubungan kedua variabel tersebut. 
Persamaan dalam model ini adalah : 
Z = a1+ b1X1 + B2X2 + e1 
Y = a2 + b1X1 + b2X1 +b3Z+ e2 
 
Keterangan : 
Y = Kinerja Karyawan 
X1 = Kepuasan Kerja 
X2 = Komitmen Organisasi 
Z = Organizational Citizenship Behavior 
a = Konstanta 
b1,b2,b3= Koefisien regresi variabel kepuasan kerja, komitmen organisasi, 
Organizational Citizenship Behavior 
e = Variabel pengganggu (nilai dari variabel lain yang tidak dimasukan 
dalam persamaan).  
 
2. Sobel Test 
 Ghozali (2011:255) menjelaskan bahwa sobel test digunakan untuk 
menguji apakah pengaruh variable intervening yang dihasilkan dalam analisis 
jalur nanti signifikan atau tidak. Uji Signifikasi di dalam sobel test ini 
menghendaki jumlah sampel yang besar dan nilai koevisien mediasi berdistribusi 
normal. 
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Pendekatan sobel test dapat dipakai dengan menggunakan standar error 
dari koefisien indirect effect (Sp2p3) dengan rumus perhitungan seperti dibawah 
ini.  
 
 
 
Dimana : 
Sp2p3 = Standar error dari koefisien indirecteffect  
p2  = Unstandardized beta Kepuasan Kerja (X1)  
p3 = Unstandardized beta Komimen Organisasi (X2)  
Sp2 = Standar error Kepuasan Kerja (X1) 
Sp3 = Standar error Komimen Organisasi (X2)  
p4 = Unstandardized beta  Organizational Citizenship  Behavior (Z) 
Sp4 =Standar eror Organizational Citizenship  Behavior (Z) 
Hasil Sp4p3 dan Sp2p3 nanti akan digunakan untuk mengetahui ada 
tidaknya pengaruh mediasi dalam model yaitu dengan cara menghitung nilai t 
berdasarkan rumus: 
t     =    
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Dimana: 
t  = Nilai t hitung dalam statistik 
p2  = Unstandardized beta Kepuasan Kerja (X1) 
p3  = Unstandardised beta Komitmen Organisasi (X2) 
p4  = Unstandardized variabel OCB (Z) 
Sp2p3p4  = Standar error dari koefisien indirect effect 
Jika nilai t hitung > t tabel dengan tingkat signifikansi 0,5, maka dapat 
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh mediasi dalam model. 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1 Sejarah Bina Insan Mandiri 
 Bina insane mandiri didirikan pada tanggal 25 maret 2006 dan merupakan 
lembaga keuangan mikro syariah dibawah pembinaan dinas perinda koperasi dan 
umkm kabupaten karanganyar dengan sk bupati karanganyar no. 180.518/tahun 
2006 dan berbadan hukum koperasi simpan pinjam dan pembiayaan syariah 
(KSPPS). Lembaga ini bergerak dalam sektor jasa keuangan syariah, meliputi 
pengelolaan baitul maal yakni menerima dan menyalurkan dana-dana zakat, infaq, 
dan shadaqah serta dana-dana sosial lainnya. 
 Adapun usaha pokok dari BIM adalah pengelolaan baitul tamwil yakni 
pengelolaan dana-dana simpanan dan investasi anggota serta menyalurkan 
pembiayaan berdasarkan pola dan prinsip-prinsip syariah islam. Pada saat KSPPS 
BIM berdiri telah memiliki anggota 20 orang, naum seiring berjalannya waktu 
sampai dengan bulan juni 2017 junlah anggota menjadi 235 orang, jumlah 
pengguna jasa sebanyak 13.805 orang dan 11 kantor pelayanan. 
 Visi dan Misi Bina Insan Mandiri 
Visi Bina Insan Mandiri 
1. KSPPS BIM adalah menjadi lembaga keuangan berkelas dunia yang 
tumbuh bersama masyarakat berlandaskan syariah. 
Misi Bina Insan Mandiri  
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1. Membantu masyarakat dalam permodalan usaha 
2. Sebagai pilihan utama bagi anggota dalam berinvestasi 
3. Memberikan kesejahteraan bagi anggota 
4. Memberikan edukasi kepada masyarakat tentang ekonomi syariah 
  
4.2 Analisis Deskriptif Responden 
 Pada bagian ini akan dijelaskan mengenai data-data deskriptif yang 
diperoleh dari responden. Responden dalam penelitian ini adalah karyawan Bina 
Insan Mandiri. Proses pencarian data dilakukan pada bulan Juli 2018 dengan cara 
membagikan kuisioner langsung si Bina Insan Mandiri. Sampel yang di ambil 
adalah 60 karyawan. Brsdasarkan hasil pengumpulan data diperoleh sampel 
dengan berbagai karakteristik. Karakteristik yang akan dibahas meliputi : jenis 
kelamin , usia, lama bekerja, pendidikan terakhir. Dalam pengolahan data 
dilakukan menggunakan alat analisis regresi SPPS for Windows versi 23.0. 
 
4.2.1 Karakteristik Responden 
1. Jenis Kelamin 
Tabel 4.1 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah Persetase 
1 Laki-Laki 37 61,7 % 
2 Perempuan 23 38,3 % 
Total 60 100 % 
        Sumber: Data Primer Diolah, 2018 
 
 
51 
 
Pada tabel 4.1 diatas menunjukkan bahwa responden dalam penelitian ini 
terdiri dari responden berjenis kelamin laki-laki sebanyak 37 orang dengan 
persentase 61,7%, responden berjenis kelamin perempuan sebanyak 23 orang 
dengan persentase 38,3%. Hal ini menunjukkan responden yang terlibat penelitian 
ini mayoritas berjenis kelamin laki-laki. 
2. Usia 
Tabel 4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
          
Sumber: Data Primer Diolah,2018 
Pada tabel 4.2 diatas menunjukkan bahwa responden dalam penelitian ini 
terdiri dari usia <25 tahun sebanyak 21 orang dengan persentase 35,0%, usia 26-
30 tahun sebanyak 32 orang dengan persentase 53,3%, sedangkan untuk usia >31 
tahun sebanyak 7 orang dengan persentase 11,7%. Hal ini menunjukkan 
responden yang terlibat penelitian ini mayoritas berusia 26-30 tahun. 
3. Lama Bekerja 
Tabel 4.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
 
No Usia Jumlah Persetase 
1 1-5 tahun 52 86,7% 
2 6-10 tahun 8 13,3% 
Total 60 100 % 
   Sumber: Data Primer Diolah,2018 
No Usia Jumlah Persetase 
1 < 25 tahun 21 35,0% 
2 26-30 tahun 32 53,3% 
3. > 31 tahun 7 11,7% 
Total 60 100 % 
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Pada tabel 4.3 diatas menunjukkan bahwa responden dalam penelitian ini 
untuk karakteristik lama bekerja terdiri dari 1-5 tahun sebanyak 52 orang dengan 
persentase 86,7%, lama bekerja 6-10 tahun sebanyak 8 orang dengan persentase 
13,3%. Hal ini menunjukkan responden yang terlibat penelitian ini mayoritas  
lama mereka bekerja 1-5 tahun. 
4. Pendidikan Terakhir 
Tabel 4.4 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Sumber: Data Primer Diolah,2018 
Pada tabel 4.4 diatas menunjukkan bahwa responden dalam penelitian ini 
untuk karakteristik pendidikan terakhir S1 sebanyak 35 orang dengan persentase 
58,3%, D3 sebanyak 15 orang dengan persentase 25,0%, sedangkan SMA 
sebanyak 10 orang dengan persentase 16,7%. Hal ini menunjukkan responden 
yang terlibat penelitian ini mayoritas pendidikan terakhir adalah S1. 
 
4.3 Pengujian Dan Hasil Analisis Data 
4.3.1 Uji Instrumen 
Uji Instrumen dalam penelitian ini meliputi uji validitas dan reabilitas 
hasilnya seperti yang dijelaskan ditabel berikut ini : 
No Usia Jumlah Persetase 
1 S1 35 58,3% 
2 D3 15 25,0% 
3 SMA 10 16,7% 
Total 60 100 % 
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1. Uji Validitas 
Dalam penelitian 4 Variabel yaitu Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, 
Organizational Citizenship Behavior dan Kinerja Karyawan. Tehnik yang dipakai 
dengan melakukan korelasi antar skor butir pertanyaan dengan total skor konstruk 
atau variabel. Tehnik ini membandingkan nilai r tabel, r tabel dicari pada 
signfikasi 0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 60, df = n-2 maka didapat r 
tabel sebesar 0,214. 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas 
 
Variabel  Pernyataan Correted Item- Total 
Correlation ( r 
hitung ) 
r tabel Validitas  
Kinerja 
Karyawan (Y) 
KN1 0,376 0,214 Valid 
KN2 0,574 0,214 Valid  
KN3 0,661 0,214 Valid 
KN4 0,219 0,214 Valid 
Kepuasan 
Kerja (X1) 
KP1 0,566 0,214 Valid 
KP2 0,554 0,214 Valid  
KP3 0,634 0,214 Valid 
KP4 0,538 0,214 Valid 
KP5 0,566 0,214 Valid 
Komitmen 
Organisai (X2) 
KO1 0,543 0,214 Valid  
KO2 0,540 0,214 Valid 
KO3 0,394 0,214 Valid 
KO4 0,401 0,214 Valid 
Organizational 
Citizenship 
Behavior (Z) 
OCB1 0,671 0,214 Valid  
OCB2 0,443 0,214 Valid 
OCB3 0,500 0,214 Valid 
OCB4 0,512 0,214 Valid 
OCB5 0,653 0,214 Valid 
Sumber : Data Primer Diolah, 2018 
 Nilai corrected item – total correlation yang kurang dari r tabel 
menunjukkan bahwa pernyataan tidak mampu mengukur variabel yang ingin 
diukur, namun apabila r hitung > r tabel maka pernyataan tersebut valid dan 
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mampu mengukur variabel penelitian ( Ghozali 2013: 46 ). Dari hasil perhitungan 
menunjukkan bahwa indikator variabel karyawan (Y), kepuasan kerja (X1), 
komitmen organisasi (X2), Organizational Citizenship Behavior (Z) dinyatakan 
valid sebagai alat ukur variabel penelitian dan semua item pernyataan mampu 
mengukur kinerja karyawan, kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan 
Organizational Citizenship Behavior. 
 
2. Uji Reabilitas  
Uji Reabilitas merupakan uji selanjutnya setelah uji validitas. Uji ini 
dilakukan untuk mengetahui kekonsistensi jawaban responden dalam menjawab 
pernyataan – pernyataan yang mengukur variabel kinerja karyawan, kepuasan 
kerja, komitmen organisasi, Organizational Citizenship Behavior. Hasil uji 
perhitungan disajikan dalam tabel sebagai berikut : 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Reabilitas 
 
Variabel Penelitian  Cronbach's Nilai kritis Kesimpulan 
Kinerja Karyawan 0,765 0,60 Reliabel 
Kepuasan Kerja 0,729 0,60 Reliabel 
Komitmen 
Organisasi 
0,759 0,60 Reliabel 
Organizational 
Citizenship Behavior 
0,724 0,60 Reliabel 
  Sumber: Data Primer Diolah,2018 
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cronbach’s Alpha > 0,60 (Ghozali, 2013:53). Dari hasil tabel diatas uji 
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reliabilitas menggunakan uji statistik. Croncbach’s Alpha (α), menunjukan 
bahwa semua variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu variabel 
kinerja karyawan (Y), kepuasan kerja (X1), komitmen organisasi (X2), dan 
Organizational Citizenship Behavior (Z) mempunyai nilai Cronbach’s Alpha > 
0,60. Hal ini menunjukan bahwa semua jawaban responden sudah konsisten 
dalam mejawab setiap item yang mengukur masing – masing variabel. 
 
4.4 Uji Regresi Linear Berganda  
Tujuan dari analisis regresi linear berganda untuk mengetahui besarnya 
pengaruh yang ditimbulkan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
terhadap kinerja karyawan dengan Organizational Citizenship Behavior 
sebagai variabel mediasi. Berdasarkan analisis dengan SPSS for Windows versi 
23 dengan hasil sebagai berikut: 
1. Persamaan 1 
Tabel 4.7 
Hasil Regresi Linear Berganda 1 
  
Coefficients
a 
   
 Unstandardized Standardized    
 Coefficients Coefficients    
  Std.     
Model B Error Beta t  Sig. 
1  (Constant) 
7,624 2,790 
 
2.733 
 
.008  
KP .115 .139 .104 .826 .413 
KO .616 .178 .436 3.454 .001 
       
Sumber: Data Primer Diolah,2018 
 
 
56 
 
 Berdasarkan tabel 4. diperoleh persamaan sebagai berikut: 
Y = 7,624 +  0,115 KP + 0,616 KO  
 Dari hasil persamaan regresi linear berganda diatas maka dapat 
diinterprestasikan sebagai berikut: 
a. Konstanta sebesar 7,624 artinya jika variabel independen dianggap 
konstan, maka Organizational Citizenship Behavior menghasilkan skor 
7,624. 
b. Koefisien regresi kepuasan kerja (X1) sebesar 0,115 artinya jika kepuasan 
kerja mengalami peningkatan 1 satuan akan menaikkan skor 
Organizational Citizenship Behavior sebesar 0,115 dan sebaliknya. 
c. Koefisien regresi komitmen organisasi (X2) sebesar 0,616 artinya jika 
komitmen organisasi mengalami peningkatan 1 satuan akan menaikkan 
skor Organizational Citizenship Behavior sebesar 0,616 dan sebaliknya. 
2. Persamaan 2 
Tabel 4.8 
Hasil Regresi Linear Berganda 2 
  Coefficients
a   
 Unstandardized Standardized   
 Coefficients Coefficients   
  Std.    
Model B Error Beta T Sig. 
1  (Constant) 
3.306 1.990 
 
1.661 .102  
KP .129 .094 .157 1.379 .173 
KO .302 .131 .286 2.297 .025 
OCB .267 .089 .357 3.010 .004 
      
Sumber: Data Primer Diolah,2018 
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Berdasarkan tabel 4.8 diperoleh persamaan sebagai berikut: 
Y = 3.306 +  0,129 KP + 0,302 KO + 0,267 OCB 
 Dari hasil persamaan regresi linear berganda diatas maka dapat 
diinterprestasikan sebagai berikut: 
a. Konstanta sebesar 3.306 artinya jika variabel independen dianggap 
konstan, maka kinerja karyawan akan menghasilkan skor 3.306. 
b. Koefisien regresi kepuasan kerja (X1) sebesar 0,129 artinya jika kepuasan 
kerja mengalami peningkatan 1 satuan akan menaikkan skor kinerja 
karyawan sebesar 0,129 dan sebaliknya. 
c. Koefisien regresi komitmen organisasi (X2) sebesar 0,302 artinya jika 
komitmen organisasi mengalami peningkatan 1 satuan akan menaikkan 
skor kinerja karyawan sebesar 0,302 dan sebaliknya. 
d. Koefisien regresi Organizational Citizenship Behavior sebesar 0,267 
artinya jika Organizational Citizenship Behavior mengalami peningkatan 
1 satuan akan menaikkan skor kinerja karyawan sebesar 0,267 dan 
sebaliknya. 
 
4.5 Uji Asumsi Klasik 
 Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksiada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Pengujian ini terdiri dari normalitas, uji multikolonieritas dan uji 
heteroskedastisitas.  
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1. Uji Normalitas 
 Untuk menguji normalitas data digunakan uji statistic Kolmogrov 
Smirnov (K – S). Besarnya tingkat K-S dengan tingkat signifikan diatas 0,05 
berarti dapat disimpulkan bahwa data residual berdistribusi normal (Ghozali, 
2013: 163). Hasil normalitas dapat dilihat pada tabel 4.9 berikut : 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Normalitas 
 
 
Unstandardized 
Residual 
p – value Keterangan 
Persamaan 1 0,200 Data terdistribusi 
normal 
Persamaan 2 0,200 Data terdistribusi 
normal 
Sumber Data Primer Diolah,2018 
Hasil perhitungan Kolmogrov Smirnov menunjukan bahwa nilai 
signifikansi masing – masing persamaan baik persaman 1 dan persamaan 2 
sebesar 0,200 dan 0,200 yang berarti p – value > 0,05. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa model regresi layak digunakan karena memenuhi asumsi 
normalitas atau dapat dikatakan persebaran data penelitian berdistribusi normal. 
 
2. Uji Multikolonieritas  
 Uji ini digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolonieritas 
dalam model regresi. Dapat diihat dari nilai tolerance Value dan variance 
inflaction factor (VIF). Nilai cut off yang dapat dipakai untuk menunjukan ada 
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tidaknnya multikolonieritas adalah nilai tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10 
(Ghozali, 2013:105). Hasil uji multikolonieritas dapat dilihat pada tabel 4.10. 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Multikolonieritas 
 Sumber Data Diolah,2018 
Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa masing – masing variabel 
baik persamaan 1 dan persamaan 2 mempunyai nilai VIF lebih kecil dari 10 
dan Nilai tolerance lebih besar dari 0,10. Hal ini menunukan bahwa tidak ada 
masalah multikolonieritas dalam model regresi, sehingga memenuhi syarat 
analisis regresi. 
 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terdapat ketidaksamaan varianve dan residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain, (Ghozali: 139: 2013). Untuk menguji adanya 
heteroskedastisitas menggunakan uji Glejser untuk meregres nilai absolute 
residual terhadap variabel independen. Ketentuan dalam uji ini jika probabilitas 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Persamaan 1    
Kepuasan Kerja 0,840 1,190 Tidak terjadi multikolonieritas 
Komitmen Organisasi 0,840 1,190 Tidak terjadi multikolonieritas 
Persamaan 2    
Kepuasan Kerja 0,830 1,205 Tidak terjadi multikolonieritas 
Komitmen Organisasi 0,695 1,439 Tidak terjadi multikolonieritas 
OCB 0,763 1,311 Tidak terjadi multikolonieritas 
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kurang dari 5% maka terjadi heteroskedastisitas. Uji Glejser dapat dilihat 
ditabel berikut: 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Variabel t hitung Sig Keterangan 
Persamaan 1    
Kepuasan Kerja -0,981 0,331 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Komitmen 
Organisasi -1,016 0,314 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Persamaan 2    
Kepuasan Kerjs 0,830 1,205 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Komitmen 
Organisasi 0,695 1,439 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
OCB 0,763 1,311 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
    Sumber Data Diolah,2018 
Berdasarkan hasil analisis seperti pada tabel 4.11 diatas dapat diketahui 
bahwa amsing – masing variabel baik persamaan 1 dan 2 mempunyai nilai 
signifikan ( p – value ) maka dapat disimpulkan bahwa setiap variabel tidak 
mengandung adanya heteroskedastisitas, sehingga memenuhi syarat dalam 
analisis regresi. 
 
4.6 Uji Ketepatan Model 
1. Koefisien Determinasi ( R
2
 ) 
 Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa besar 
kemampuan variabel independen dalam menggambarkan dependennya. Nilai 
koevisien determinasi adalah anata nol dan satu. Jika nilai tersebut semakin 
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mendekati angka satu maka kemapuan model dalam menerangkan variabel 
dependen semakin tinggi.  
Tabel 4.12 
Hasil Uji R
2 
                                     Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-
Watson 
1 ,631
a
 ,398 ,366 1,474 2,182 
a. Predictors: (Constant), OCB, KP, KO 
b. Dependent Variable: KN 
  
Hasil analisis koevisien determinasi (R
2
) diketahui nilai Adjusted R Square 
sebesar 0,36. Hubungan akan sempurna jika (100%) atau mendekati sempurna 
apabila ada variabel independen lain yang dimasukkan dalam model. Dalam hal 
ini kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan Organizational Citizenship 
Behavior terhadap kinerja karyawan 36 %, sedangkan 64 % dijelaskan variabel 
lain. 
 
2. Uji Statistik F 
Uji  statistik  F  digunakan  untuk  mnegetahui  apakah  semua  variabel 
independen atau varuabel bebas yang dimaksudkan dalam model mempunyai 
pengaruh secara bersama – sama atau stimultan terhadap variabel dependen atau 
terikat, apabila variabel independen berpengaruh secara stimultan berarti model 
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sudah layak. Uji statistik F dapat dilakukan dengan membandingkan nilai 
signifikasi F dan dibandingkan dengan probabilitas dengan alpa (α = 0,05 %). 
Hasil uji statistik F dilakukan dengan analisis regresi pada software SPSS 23.0 for 
windows dengan ditunjukan pada tabel 4.13 berikut: 
Tabel 4.13 
Hasil Uji F 
ANOVA
a
 
Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 80,545 3 26,848 12,361 ,000
b
 
Residual 121,638 56 2,172   
Total 202,183 59    
a. Dependent Variable: KN 
b. Predictors: (Constant), OCB, KP, KO 
Dari uji anova atau F test didapat nilai F hitung 12,361 dengan 
probabilitas 0,000. Karena probabilitas jauh lebih kecil dari 0,05 maka model 
regresi tersebut dapat digunakan untuk mempredisksi Kinerja Karyawan atau 
secara bersama – sama Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi dan 
Organizational Citizenship Behavior secara bersama – sama mempengaruhi 
Kinerja Karyawan. 
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3. Uji Signifikasi Parameter Individual ( Uji t) 
Uji Statistik digunakan untuk menunjukan seberapa jauh pengaruh satu variabel 
penjelas atau independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel 
dependen. Berdasarkan analisis diperoleh hasil analisis sebagai berikut. 
Tabel 4.14 
Hasil Uji t 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3,306 1,990  1,661 ,102 
KP ,129 ,094 ,157 1,379 ,173 
KO ,302 ,131 ,286 2,297 ,025 
OCB ,267 ,089 ,357 3,010 ,004 
a. Dependent Variable: KN 
Dari data diatas, maka dapat diperoleh hasil analisis sebagai berikut ini: 
1. Hasil dari thitung Kepuasan Kerja  (X1) sebesar 1,379 sedangkan ttabel = 
2,002 maka nilai thitung < ttabel. Sementara nilai signifikasi thitung variabel 
Kepuasan Kerja(X1) sebesar 0,173 artinya > dari 0,05. Berdasarkan 
hasil tersebut maka H0 diterima dan Ha ditolak yang berarti Kepuasan 
kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
2. Hasil dari thitung Komitmen Organisasi(X2) sebesar 2,297 sedangkan ttabel 
= 2,002 maka nilai thitung > ttabel. Sementara nilai signifikasi thitung 
variabel Komitmen Organisasi (X2) sebesar 0,025 artinya < dari 0,05. 
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Berdasarkan hasil tersebut maka H0 ditolak dan Ha diterima yang 
berarti Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan. 
3. Hasil dari thitung Organizational Citizenship Behavior (Z) sebesar 3.010 
sedangkan ttabel = 2,002 maka nilai thitung > ttabel. Sementara nilai 
signifikasi thitung variabel Organizational Citizenship Behavior (Z) 
sebesar 0,004 artinya < dari 0,05. Berdasarkan hasil tersebut maka H0 
ditolak dan Ha diterima yang artinya Organizational Citizenship 
Behavior berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
 
4.7 Uji Hipotesis 
1. Analisis Jalur ( Path Analysis ) 
 Analisis jalur ini digunakan unruk menguji pengaruh variabel mediasi. 
Analisis jalur digunakan untuk perluasan dari analisis regresi linier berganda 
atau analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan 
kausalitasantar variabel (model causal) yang telah ditetapkan berdasarkan teori. 
1. Persamaan 1 
 Hasil output SPSS pada regresi berganda memberikan nilai 
unstandardized beta Kepuasan Kerja pada persamaan regresi (1) sebesar 0,115 
dan signifikan 0,413 yang berarti Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap 
Organizational Citizenship Behavior. Nilai Koevisien unstandardized beta 
0,115 merupakan nilai path atau jalur p2. Pada output persamaan regresi (2) 
nilai unstandardized beta untuk Kepuasan Kerja 0,129 dan Organizational 
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Citizenship Behavior 0,267 semuanya signifikan. Nilai unstandardized beta 
Kepuasan Kerja 0,129 merupakan nilai jalur path p1 dan nilai unstandardized 
beta Organizational Citizenship Behavior 0,267 merupakan nilai jalut p3. 
Besarnya nilai e1 = √       = 0,873 e2 = √        = 0,755 
Gambar 4.1 
Struktur Pengaruh X1,Z, dan Y 
 
     e1= 0,873 
 
                               
                            p2 = 0,115                                                       p3 = 0,267 
                                                                                                                     
e2 =0,755                   
              
                                                              p1 = 0,129 
 
Sumber Data Diolah tahun 2018  
Hasil analisis jalur pertama menunjukan bahwa Kepuasan Kerja dapat 
mempengaruhi langsung dan dapat juga berpengaruh tidak langsung yaitu dari 
Kepuasan Kerja ke Kinerja Karyawan (sebagai mediasi) lalu ke Organizational 
Citizenship Behavior. Besar pengaruh langsung 0,115 sedangkan besarnya 
pengaruh tidak langsung harus dihitung dengan mengalikan koifisien tidak 
langsung harus dihitung dengan mengalikan koefisien tidak langsung yaitu 
Kepuasan 
Kerja 
                                                                  
Organizational 
Citizenship 
Behavior 
Kinerja 
Karyawan 
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(0,115) x (0,267) = 0,030 atau total pengaruh Kepuasan Kerja ke Kinerja 
Karyawan = 0,129 + (0,115) x (0,267) = 0,159. 
Pengaruh mediasi yang diajukan oleh perkalian koefisien (p2 xp3) 
signifikan atau tidak, diuji dengan sobel test sebagai berikut : Hitung standar 
eror dari koefisien indirect effect (Sp2p3) 
Sp2p3 =  √                            
= √(     ) (     )  (     ) (     )  (     )   (     )   
= √                           
= √         
= 0,039 
Berdasarkan hasil dar Sp2p3 ini kita dapat menghitung nilai t 
statistik pengaruh mediasi berdasarkan dengan rumus sebagai berikut : 
t hitung = 
       
     
 
 = 
     
     
 
= 0,769 
Oleh karena itu t hitung = 0,769 lebih besar dari t tabel dengan tingkat 
signifikan 0,05 yaitu 2,002 maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi 
0,0,30 signifikan yang berarti tidak adanya pengaruh mediasi. Jadi Organizational 
Citizenship Behavior tidak dapat menjadi variabel mediasi antara Kepuasan Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan. 
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Persamaan II 
Hasil dari output SPSS pada regresi berganda memberikan nilai 
standardized beta Komitmen Organisasi pada persamaan regresi (1) sebesar 
0,616 dan signifikan pada 0,001 yang berarti Komitmen Organisasi 
mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior. Nilai koefisien 
unstandardized beta 0,616 merupakan niai path atau jalur p4. Pada output 
persamaan regresi (2) nilai unstandardized beta Komitmen Organisasi 0,302 
dan Organizational Citizenship Behavior 0,267 semuanya signifikan. Nilai 
unstandardized beta Komitmen Organisasi 0,302 merupakan nilai jalur path p1 
dan nilai unstandardized beta Organizational Citizenship Behavior 0,267 
merupakan nilai jalur path p3. Besarnya nilai dihitung e1 = √       = 0,873 
e2 = √        = 0,755 
Gambar 4.2 
Struktur Pengaruh X2, Z, dan Y 
e1=0,873 
 
                                                                                                         
                 p3=0,267                                                                                        
p2=0,616                                                                                                      
                                                                                   e2=0,755                                    
                                                                                                                                  
                                          p1= 0,302 
Sumber: Data Diolah Tahun 2018 
Organizational 
Citizenship 
Behavior 
Komitmen 
Organisasi 
Kinerja 
Karyawan 
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Hasil dari analisis jalur pertama menunjukan bahwa Komitmen 
Organisasi berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior dan 
dapat juga berpengaruh tidak langsung yaitu Komitmen Organisasi ke 
Organizational Citizenship Behavior (sebagai mediasi) lalu keKinerja 
Karyawan. Besar pengaruh langsung 0,172 sedangkan besarnya pengaruh tidak 
langsung harus dihitung dengan mengalikan koefisien tidak langsungsnya yaitu 
(0,616) x (0,267) = 0,164 atau total pengaruh persepsi kontrol perilaku ke niat 
berperilaku = 0,302 + (0,616 x 0,267) = 0,466. 
Pengaruh mediasi yang diajukan oleh perkalian (p4 x p3) signifikan 
atau tidak, diuji dengan sobel test sebagai berikut: 
Hitung standar eror dari koefisien indirect effect (Sp2p3). 
Sp2p3 = √                            
= √(     ) (     )  (     ) (     )  (     )   (     )   
=√                           
= √         
= 0,071 
Berdasarkan hasil Sp4p3 ini, kita dapat menghitung nilai t statistic 
pengaruh mediasi dengan rumus sebagai berikut : 
t hitung = 
       
     
 
 = 
     
     
 
 = 2,309 
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Oleh  karena  itu  nilai  thitung  =  2,309  lebih  besar  dari  ttabel  dengan  
tingkat signifikasi  0,05  yaitu  sebesar  2,002,  maka  dapat  disimpulkan  bahwa  
koefisien mediasi 0,164 signifikan yang berarti adanya pengaruh mediasi. Jadi 
Organizational Citizenship Behavior dapat menjadi variabel mediasi antara 
Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan. 
 
4.8 Pembahasan Analisis Data 
 Berdasarkan hasil penelitian tentang “ Pengaruh Kepuasan Kerja Dan 
Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Yang Dimediasi Oleh 
Organizational Citizenship Behavior” diperoleh hasil sebagai berikut : 
 
1. Hipotesis I ( Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Organizational Citizenship Behavior). 
Hasil Penelitian menunjukkan bahwa variabel Kepuasan Kerja memiliki 
nilai thitung sebesar 1,379 < ttabel 2,002 dengan nilai probabilitas sebesar 0,173 
berarti lebih besar dari 0,05 maka H1 ditolak yang artinya tidak ada pengaruh 
positif signifikan Kepuasan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior.   
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Yoga Putrana, dll (2016), 
menyatakan bahwa tidak terdapat pengaruh antara kepuasan kerja dengan 
Organizational Citizenship Behavior dengan hasil nilai t X1 (kepuasan kerja) 
sebesar -2,093 dengan signifikansi 0,052.  
. 
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2. Hipotesis II ( Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior). 
Hasil Penelitian menunjukkan bahwa variabel Komitmen Organisasi 
memiliki nilai thitung sebesar 2,297 > ttabel 2,002 dengan nilai probabilitas sebesar 
0,025 berarti lebih kecil dari 0,05 maka H2 diterima yang artinya ada pengaruh 
positif signifikan Komitmen Organisasi terhadap Organizational Citizenship 
Behavior. 
Komitmen organisasi menjadi hal yang postif untuk mendorong perilaku 
Organizational Citizenship Behavior. Perilaku ini sangat menguntungkan untuk 
suatu perusahaan. Maka dengan adanya sikap ini tujuan organisasi akan mudah 
dicapai. Penelitian ini sesuai dengan penelitian Ferry dan Edy(2014), menyatakan 
bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap Organizational Citizenship 
Behavior. 
 
3. Hipotesis III (Organizational Citizenship Behavior berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan). 
Hasil Penelitian menunjukkan bahwa variabel Komitmen Organisasi 
memiliki nilai thitung sebesar 3,010 > ttabel 2,002 dengan nilai probabilitas sebesar 
0,004 berarti lebih kecil dari 0,05 maka H3 diterima yang artinya ada pengaruh 
positif signifikan Organizational Citizenship Behavior terhadap Kinerja 
Karyawan. 
Dalam hal ini maka semakin baik tingkat perilaku Organizational 
Citizenship Behavior maka akan mempengaruhi kinerja suatu karyawan. Maka 
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penelitian ini sesuai dengan Fanny, dll (2018) yang menyatakan bahwa 
Organizational Citizenship Behavior berpengaruh terhadap Kinerja karyawan 
 
4. Hipotesis VI (Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
melalui Organizational Citizenship Behavior). 
Dengan menggunakan rumus sobel test nilai thitung dari kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan dan organizational citizenship behavior sebagai 
mediasi mendapatkan nilai  sebesar 0,769  < ttabel dengan tingkat signifikan 0,05 
yaitu sebesar 2,002 yang berarti tidak ada pengaruh mediasi antara kepuasan kerja 
dengan organizational citizenship behavior terhadap kinerja karyawan. Untuk 
Komitmen Organisasi ada pengaruh dengan organizational citizenship behavior 
sebagi mediasi terhadap kinerja karyawan dengan nilai thitung 2,309 > ttabel dengan 
tingkat signifikan 0,05 yaitu sebesar 2,002. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
72 
 
Gambar 4.3 
Struktur Pengaruh X1, X2 Terhadap Y melalui Z 
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Keterangan : 
 Gambar kerangka diatas menggambarkan Pengaruh Kepuasan Kerja dan 
Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Organizational 
Citizenship Behavior sebagai variabel mediasi. Variabel independen masing- 
masing mempunyai koefisien Kepuasan Kerja (X1) terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (Z) sebesar 0,115 dan Komitmen Organisasi (X2) terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (Z) sebesar 0,616. 
 Sedangkan variabel dependen Kinerja Karyawan (Y) memiliki koefisien 
sebesar 0,755 dan Organizational Citizenship Behavior (Z) sebagai variable 
mediasi 0,873. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel Organizational 
Citizenship Behavior (Z) dapat menjadi variabel mediasi. 
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BAB V 
PENUTUP 
5.1 Kesimpulan 
 Dari hasil penelitian dengan judul “ Kepuasan Kerja Dan Komitmen 
Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Yang Dimediasi Oleh Organizational 
Citizenship Behavior”. Maka dapat disimpulkan: 
1. Kepuasan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Organizational 
Citizenship Behavior. Nilai thitung Kepuasan Kerja  (X1) sebesar 1,379 
sedangkan ttabel = 2,002, signifikasi thitung variabel Kepuasan Kerja(X1) 
sebesar 0,173 artinya > dari 0,05. Artinya penelitian tersebut H1 ditolak. 
2. Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Organizational 
Citizenship Behavior. Nilai thitung Komitmen Organisasi(X2) sebesar 2,297 
sedangkan ttabel = 2,002, Sementara nilai signifikasi thitung variabel 
Komitmen Organisasi (X2) sebesar 0,025 artinya < dari 0,05. Artinya 
penelitian H2 diterima. 
3. Organizational Citizenship Behavior berpengaruh signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan. Nilai thitung Organizational Citizenship Behavior (Z) 
sebesar 3.010 sedangkan ttabel = 2,002, nilai signifikasi thitung variabel 
Organizational Citizenship Behavior (Z) sebesar 0,004 artinya < dari 0,05. 
Artinya penelitian H3 diterima. 
4. Menggunakan rumus sobel test thitung dari persamaan pertama dengan 
variabel Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan dengan 
mediasi Organizational Citizenship Behavior. Mediasi persamaan 1 
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mendapatkan nilai thitung sebesar 0,769 < ttabel dengan tingkat signifikan 0,0 
yaitu sebesar 2,002 maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi 
0,030 signifikan yang berarti tidak ada pengaruh mediasi. Sedangkan thitung  
untuk persamaan kedua Komitmen Organisasi tehadap Kinerja Karyawan 
dengan Organizational Citizenship Behavior sebagai variabel mediasi 
sebesar 2,309 > ttabel dengan tingkat signifikan 0,05 yaitu 2,002. Maka 
dapat disimpulkan koefisien mediasi sebesar 0,164 yang berarti ada 
pengaruh mediasi. 
 
5.2 Keterbatasan Penelitian  
1. Penelitian ini masih menggunakan sampel yang sederhana yaitu berjumlah 
60 karyawan, untuk penelitian kedepan diharapkan menggunakan sampel 
yang lebih luas populasinya. 
2. Karena minimnya pengawasan yang dilakukan saat pengisian data serta 
keterbatsan waktu responden saat mengisi kuisioner, maka dimungkinkan 
responden menjawab dengan tidak cermat. Sehingga menyebabkan 
jawaban responden yang tidak sesuai dengan pernyataan. 
3. Karena tempat penelitian tidak hanya pada satu tempat maka 
membutuhkan waktu yang cukup lama dan sedikit membuang-buang 
waktu 
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5.3 Saran  
1. Bagi penilitian selanjutnya diharapkan memperluas penelitian dengan baik 
dari segi wilayah, sampel, maupun variabel karena menganalisis kinerja 
karyawan tentunya masih terdapat banyak faktor pendukung dan banyak 
teori-teori lain yang dapat digunaka. Selain itu dalam pengisian kuisioner 
oleh responden bisa dimaksimalkan pengawasannya agar nantinya 
responden lebih dapat menjawab segala pertanyaan yang diajukan secara 
lebih cermat dan jujur. 
2. Diharapkan koperasi syariah Bina Insan Mandiri tetap memberi perhatian 
kepada karyawan yang telah mempunyai komitmen organisasi yang tinggi 
dengan cara memberikan informasi yang jelas tentang kebijakan saat ini 
yang berlaku diorganisasi, sehingga karyawan akan lebih memahami 
tujuan dan nilai organisasi. Dengan hal ini maka komitmen organisasi 
karyawan akan tetap terjaga. 
3. Diharapkan koperasi syariah Bina Insan Mandiri dapat meningkatkan dan 
menumbuhkan perilaku kewargaan (OCB) kepada karyawaanya agar 
muncul ikatan yang kuat antar sesama karyawan, meminimalisir terjadinya 
konflik dalam organisasi dikarenakan rasa toleransi yang baik.   
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LAMPIRAN 
 
LAMPIRAN 1 
JADWAL PENELITIAN 
No 
Bulan Mei  Juni    Juli   
Agust
us   
Septembe
r  
Kegiatan 1 2 3 4 1 
 
2 3 4 1 
 
2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4    
 Penyusunan                       
1 Proposal  x   x  x   x x   x   x x   
2 Konsultasi     x  x   x x   x   x x  x  
 Refisi                       
3 Proposal            x  x  X       
 
Pengumpul
an                       
4 Data               x X       
5 
Analisis 
Data               x X       
 Penulisan                       
 
Ahir 
Naskah                       
6 Skripsi                   x  x  
 Pendaftaran                       
7 Munaqosah                     x  
8 Munaqosah                       
9 
Refisi 
Skripsi                       
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LAMPIRAN 2 
 
KUISIONER PENELITIAN 
 
PENGARUH KEPUASAN KERJA, KOMITMEN ORGANISASI 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN YANG DIMEDIASI OLEH 
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR PADA KARYAWAN 
BMT BINA INSAN MANDIRI  
 
 
 
IDENTITAS RESPONDEN 
       Jenis Kelamin :            Pria               wanita 
       Usia : ......... Tahun 
       Status Perkawanin :            Kawin              Belum kawin 
       Lama bekerja : ........... 
       Pendidikan terakhir : ........... 
       Petunjuk Pengisian  
1. Sebelum penjawab angket, istilah terlebih dahulu identitas bapal/ibu/sdr. 
2. Bacaalah dengan teliti setiap item pertanyaan. 
3. Pilihlah alternatif jawaban yang paling sesuai, berikan tanda (√) pada 
kolom jawaban yang telah disediakan. 
4. Alternatif jawaban  : 
Sangat setuju dengan nilai : 5 
Setuju dengan nilai : 4 
Netral dengan nilai : 3 
Tidak setuju dengan nilai : 2 
Sangat tidak setuju dengan niali : 1 
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 KUSIONER KINERJA KARYAWAN 
Indikator : 
1. Kuantitas 
2. Kualitas 
3. Produktivitas 
 
 
 
 
 
NO Pertanyaan Pilihan Jawaban 
1 2 3 4 5 
STS TS N S SS 
1 Kuantitas kerjasaya melebihi 
rata-rata karyawan lain di 
organisasi saya. 
     
2 Saya berusaha menyelesaikan 
pekerjaan sesuai target dan 
tepat waktu. 
     
3 Saya mengerjakan tugas 
sesuai dengan kualitas yang 
diinginkan organisasi. 
     
4 Selama bekerja, hasil 
pekerjaan saya lebij baik 
dibandingkan dengan waktu 
yang lalu 
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KUISIONER ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOUR 
Indikator : 
1. Altruism 
2. Courtesy 
3. Sportsmanship 
4. Civic Virtue 
5. Conscientiousness 
 
NO. 
 
PERNYATAAN RESPON 
STS TS N S SS 
1 Saya siap membantu karyawan baru 
yang membutuhkan bantuan saya tanpa 
mengharapkan imbalan 
     
2. Saya mengajak teman saya saat istirahat 
untuk sharing mengenai kendala atau 
masalah yang dihadapi dalam pekerjaaan 
masing-masing 
     
3. Saya akan dengan senang hati menerima 
segala kebijakan yang ditetapkan 
perusahaan meskipun tidak sesuai 
dengan harapan saya 
     
4. Saya selalu berusaha menyelesaikan 
pekerjaan tepat pada waktunya karena 
itu sudah menjadi tanggungjawab saya 
saat bekerja di organisasi ini 
     
5. Saya selalu berfikir positif terhadap 
kebijakan yang ditetapkan perusahaan 
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KUISIONER KOMITMEN ORGANISASI 
Indikator : 
1. Affective 
2. Continuance 
3. Normative 
 
NO. 
 
PERNYATAAN RESPON 
STS TS N S SS 
1. Saya bangga menjadi bagian penting 
dalam organisasi saya 
     
2. Saya selalu ingin melibatkan diri dalam 
upaya mencapai tujuan yang ditetapkan 
oleh perusahaan 
     
3. Saya akan mendapatkan karir yang lebih 
baik bila tetap bekerja di perusahaanini 
     
4. Bagi saya, saya tidak etis bila saya 
meninggalkan perusahaan saya untuk 
bekerja ditempat lain 
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KUISIONER KEPUASAN KERJA  
Indikator : 
1. Pekerjaan 
2. Atasan 
3. TemanKerja 
4. Promosi 
5. Gaji 
 
NO. 
 
PERNYATAAN RESPON 
STS TS N S SS 
1 Saya  senang mendapatkan pengalaman 
baru dari pekerjaan dari pekerjaan saya 
di organisasi saat ini 
     
2. Saya puas dengan atasan yang 
memberikan kesempatan pada karyawan 
untuk menyampaikan ide-ide atau 
masukan yang mungkin berguna untuk 
organisasi 
     
3. Saya senang bekerja dengan rekan kerja 
yang saling membantu menyelesakan 
pekerjaan 
     
4. Saya puas terhadap kesempatan promosi 
dan kenaikan jabatan yang ada dalam 
organisasi 
     
5. Gaji yang saya terima sudah sebanding 
dengan kinerja yang saya berikan 
terhadap organisasi 
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LAMPIRAN 3  
TABULASI DATA PENELITIAN  
 
Responden Kp1 KP2 Kp3 Kp4 Kp5 Kp 
1 5 4 5 3 4 21 
2 4 4 5 4 4 21 
3 5 5 4 5 4 23 
4 5 4 5 4 4 22 
5 3 4 4 3 3 17 
6 3 3 4 3 1 14 
7 5 4 5 3 4 21 
8 4 3 4 3 3 17 
9 4 4 4 4 4 20 
10 4 3 4 3 2 16 
11 4 3 4 3 4 18 
12 4 4 4 4 4 20 
13 3 3 3 3 3 15 
14 4 4 4 4 4 20 
15 4 4 4 3 3 18 
16 4 4 4 4 3 19 
17 4 5 5 3 3 20 
18 5 4 5 4 3 21 
19 4 4 4 4 3 19 
20 5 5 5 5 5 25 
21 4 4 4 4 4 20 
22 4 4 4 3 3 18 
23 4 3 4 3 3 17 
24 3 3 4 3 3 16 
25 4 3 4 3 3 17 
26 4 3 4 3 3 17 
27 4 4 4 4 3 19 
28 3 3 3 3 3 15 
29 3 3 3 3 3 15 
30 4 4 4 3 3 18 
31 3 4 3 4 3 17 
32 3 4 3 3 3 16 
33 3 4 3 4 3 17 
34 4 3 4 3 4 18 
35 3 4 3 3 3 16 
36 3 4 3 4 3 17 
37 3 3 4 3 3 16 
38 3 5 5 5 3 21 
3 3 4 4 3 3 17 
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40 3 3 5 5 3 19 
41 4 5 5 5 3 22 
42 3 4 5 5 3 20 
43 3 4 4 4 3 18 
44 3 4 3 4 3 17 
45 4 3 4 3 4 18 
46 3 3 3 3 3 15 
47 3 4 3 3 3 16 
48 3 3 3 4 3 16 
49 4 3 4 4 4 19 
50 4 3 5 3 3 18 
51 3 4 5 5 4 21 
52 3 3 4 4 4 18 
53 4 5 5 4 3 21 
54 3 3 5 3 3 17 
55 3 4 5 4 3 19 
56 3 4 3 3 2 15 
57 3 4 4 5 3 19 
58 4 3 4 5 3 19 
59 3 4 4 4 4 19 
60 3 4 3 4 3 17 
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Responden Ko1 Ko2 Ko3 Ko4 Ko 
1 5 4 3 2 14 
2 4 4 5 4 17 
3 5 4 4 1 14 
4 3 3 3 2 11 
5 3 3 3 2 11 
6 3 3 4 4 14 
7 4 4 4 3 15 
8 4 4 4 4 16 
9 4 4 2 3 13 
10 4 4 4 3 15 
11 4 4 2 2 12 
12 4 4 4 4 16 
13 3 3 3 3 12 
14 4 4 4 4 16 
15 4 4 3 3 14 
16 4 4 4 4 16 
17 4 4 3 3 14 
18 5 4 4 3 16 
19 4 4 3 3 14 
20 5 5 5 5 20 
21 4 4 4 4 16 
22 4 4 4 3 15 
23 4 4 3 3 14 
24 4 4 3 4 15 
25 3 4 3 4 14 
26 3 3 3 3 12 
27 3 4 3 4 14 
28 3 3 3 3 12 
29 3 3 3 3 12 
30 3 4 3 4 14 
31 3 3 4 3 13 
32 3 3 4 3 13 
33 3 3 4 3 13 
34 3 4 3 3 13 
35 3 4 3 4 14 
36 4 3 4 3 14 
37 3 3 3 3 12 
38 3 3 3 4 13 
3 5 3 3 4 15 
40 3 4 3 5 15 
41 4 4 3 4 15 
42 5 3 3 5 16 
43 3 3 3 4 13 
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44 3 3 4 3 13 
45 3 3 3 3 12 
46 3 3 4 3 13 
47 3 4 3 3 13 
48 3 3 4 3 13 
49 4 3 4 3 14 
50 4 3 4 3 14 
51 4 4 3 4 15 
52 5 3 3 3 14 
53 3 3 3 5 14 
54 4 3 3 5 15 
55 5 4 3 4 16 
56 5 3 3 4 15 
57 3 3 2 4 12 
58 5 4 3 5 17 
59 5 3 3 4 15 
60 5 5 5 4 19 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
92 
 
Responden Ocb1 Ocb2 Ocb3 Ocb4 Ocb5 Ocb 
1 4 4 3 4 4 19 
2 4 5 5 4 4 22 
3 1 5 5 1 1 13 
4 4 3 4 3 3 17 
5 5 4 3 3 3 18 
6 5 4 5 5 4 23 
7 4 4 4 4 4 20 
8 4 4 3 4 4 19 
9 3 4 1 4 2 14 
10 4 4 4 4 4 20 
11 5 4 2 4 3 18 
12 4 3 4 4 4 19 
13 4 3 3 3 3 16 
14 4 4 4 4 4 20 
15 4 4 4 4 4 20 
16 4 4 4 4 4 20 
17 5 4 3 4 4 20 
18 5 4 4 5 4 22 
19 4 4 3 4 3 18 
20 5 5 5 5 5 25 
21 4 4 4 4 4 20 
22 4 3 4 4 4 19 
23 4 3 3 4 3 17 
24 4 3 3 4 3 17 
25 4 3 3 3 3 16 
26 3 3 3 3 3 15 
27 4 3 3 3 3 16 
28 3 3 3 3 3 15 
29 3 3 3 3 3 15 
30 3 3 3 3 3 15 
31 3 4 3 3 3 16 
32 3 4 3 3 3 16 
33 3 4 3 4 3 17 
34 3 4 5 3 4 19 
35 5 4 3 3 4 19 
36 3 4 3 3 3 16 
37 5 5 5 5 4 24 
38 5 5 5 3 3 21 
3 5 5 4 3 4 21 
40 5 5 4 4 3 21 
41 5 4 4 4 3 20 
42 4 5 3 4 4 20 
43 5 4 3 5 3 20 
44 3 4 3 4 3 17 
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45 4 3 4 3 4 18 
46 3 4 3 4 3 17 
47 3 4 3 3 3 16 
48 3 3 3 4 3 16 
49 3 3 4 4 4 18 
50 4 3 4 5 4 20 
51 4 4 3 4 3 18 
52 5 4 3 3 3 18 
53 5 5 5 3 3 21 
54 4 5 4 3 4 20 
55 5 4 3 4 4 20 
56 5 5 3 4 3 20 
57 3 3 2 4 3 15 
58 5 4 3 5 3 20 
59 4 4 4 4 3 19 
60 3 4 3 3 3 16 
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Responden Kn1 Kn2 Kn3 Kn4 Kn 
1 4 4 5 4 17 
2 4 5 5 3 17 
3 5 5 5 1 16 
4 3 3 4 3 13 
5 3 4 4 3 14 
6 3 5 4 4 16 
7 4 4 4 4 16 
8 3 4 4 4 15 
9 3 4 4 2 13 
10 3 4 4 4 15 
11 3 4 4 4 15 
12 4 4 4 4 16 
13 3 3 3 3 12 
14 4 4 4 4 16 
15 4 4 4 4 16 
16 4 4 4 4 16 
17 3 4 4 4 15 
18 1 5 5 5 16 
19 3 4 4 4 15 
20 5 5 5 5 20 
21 4 4 4 4 16 
22 4 4 4 4 16 
23 4 4 4 4 16 
24 4 4 4 4 16 
25 4 4 4 3 15 
26 3 3 3 3 12 
27 3 3 3 3 12 
28 4 4 4 4 16 
29 3 3 3 3 12 
30 3 3 3 3 12 
31 3 4 3 4 14 
32 3 4 3 4 14 
33 3 2 3 5 13 
34 5 4 3 4 16 
35 3 4 3 4 14 
36 3 4 3 4 14 
37 3 5 5 4 17 
38 2 5 5 4 16 
3 3 4 4 3 14 
40 3 5 5 3 16 
41 3 5 5 4 17 
42 4 5 5 3 17 
43 3 5 5 3 16 
44 3 4 2 3 12 
45 4 3 4 3 14 
 
 
95 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
46 3 2 3 4 12 
47 2 3 2 3 10 
48 4 3 4 5 16 
49 5 4 3 4 16 
50 3 4 5 3 15 
51 2 3 3 3 11 
52 4 4 4 4 16 
53 3 4 4 4 15 
54 3 5 5 3 16 
55 2 3 4 4 13 
56 3 5 3 3 14 
57 3 5 4 3 15 
58 3 5 4 3 15 
59 3 5 4 3 15 
60 4 5 5 4 18 
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LAMPIRAN 4  
Hasil Uji Validitas 
Uji Validitas Kinerja Karyawan 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KN1 26,43 11,165 ,376 ,716 
KN2 25,73 10,233 ,574 ,661 
KN3 25,85 9,825 ,661 ,634 
KN4 26,17 12,243 ,219 ,761 
KN 14,88 3,427 1,000 ,422 
 
Uji Validitas Kepuasan Kerja  
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KP1 32,95 16,692 ,566 ,735 
KP2 32,83 16,921 ,554 ,739 
KP3 32,53 16,084 ,634 ,720 
KP4 32,90 16,498 ,538 ,735 
KP5 33,33 16,938 ,566 ,738 
KP 18,28 5,054 1,000 ,689 
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Uji Validitas Komitmen Organisasi 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KO1 24,60 9,159 ,543 ,675 
KO2 24,80 10,027 ,540 ,696 
KO3 24,98 10,152 ,394 ,720 
KO4 24,90 9,515 ,401 ,714 
KO 14,18 3,068 1,000 ,445 
 
 
Uji Validitas Organizational Citizenship Behaviour 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
OCB1 32,93 18,707 ,671 ,700 
OCB2 33,00 21,220 ,443 ,748 
OCB3 33,40 20,041 ,500 ,733 
OCB4 33,20 20,468 ,512 ,735 
OCB5 33,52 20,288 ,653 ,722 
OCB 18,45 6,116 1,000 ,664 
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LAMPIRAN 5 
 
Hasil Uji Reabilitas 
1. Uji Reabilitas Kinerja Karyawan 
 
 
 
 
 
2. Uji Reabilitas Organizational Citizenship Behaviour 
 
 
 
 
 
 
3.  Uji Reabilitas Komitmen Kerja  
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,729 5 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,724 5 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,759 6 
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4. Uji Reabilitas Kepuasan Kerja 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,765 6 
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LAMPIRAN 6 
Hasil Uji Asumsi Klasik 
1. Hasil Uji Asumsi Klasik Persamaan 1 
Uji Normalitas 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 60 
Normal Parameters
a,b
 Mean ,0000000 
Std. Deviation 1,43584869 
Most Extreme Differences Absolute ,081 
Positive ,048 
Negative -,081 
Test Statistic ,081 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
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Uji Multikolonieritas 
Coefficients
a
 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
KP ,840 1,190 
KO ,840 1,190 
a. Dependent Variable: OCB 
 
Uji Heteroskedastisitas 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Consta
nt) 
3,167 1,153  2,747 ,008   
KP -,057 ,058 -,139 -,981 ,331 ,834 1,199 
KO 
-,075 ,074 -,144 
-
1,016 
,314 ,834 1,199 
a. Dependent Variable: abs_ut 
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2. Hasil Uji Asumsi Klasik Persamaan 2 
Uji Normalitas  
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 60 
Normal Parameters
a,b
 Mean ,0000000 
Std. Deviation 1,43584869 
Most Extreme Differences Absolute ,081 
Positive ,048 
Negative -,081 
Test Statistic ,081 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
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Uji Multikolonieritas 
 
 
Uji Heteroskedastisitas 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constan
t) 
3,487 1,231  2,833 ,006   
KP -,052 ,059 -,128 -,893 ,376 ,825 1,212 
KO -,049 ,081 -,095 -,602 ,549 ,690 1,450 
OCB -,042 ,055 -,114 -,763 ,449 ,763 1,310 
a. Dependent Variable: abs_ut 
Coefficients
a
 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
KP ,830 1,205 
KO ,695 1,439 
OCB ,763 1,311 
a. Dependent Variable: KN 
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LAMPIRAN 7 
Hasil Uji Analisis Jalur 
1. Hasil Uji Persamaan 1 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3,306 1,990  1,661 ,102 
KP ,129 ,094 ,157 1,379 ,173 
KO ,302 ,131 ,286 2,297 ,025 
OCB ,267 ,089 ,357 3,010 ,004 
a. Dependent Variable: KN 
 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 ,631
a
 ,398 ,366 1,474 2,182 
a. Predictors: (Constant), OCB, KP, KO 
b. Dependent Variable: KN 
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2.  Hasil Uji Persamaan 2 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 7,624 2,790  2,733 ,008 
KP ,115 ,139 ,104 ,826 ,413 
KO ,616 ,178 ,436 3,454 ,001 
a. Dependent Variable: OCB 
 
 
 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,487
a
 ,237 ,210 2,197 
a. Predictors: (Constant), KO, KP 
 
 
 
